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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi dan Kepribadian Proaktif terhadap Keterikatan Kerja pada Karyawan 
dimediasi oleh Hubungan Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan (Studi Kasus Pada 
Salesman di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta). Variabel dependen 
dalam penelitian ini adalah Keterikatan Kerja. Sedangkan variabel independennya 
adalah Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dan Kepribadian Proaktif. Variabel 
interveningnya adalah  Hubungan Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan. 
 Populasi dari penelitian ini mencakup seluruh salesman yang ada di 
perusahaan PT Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. Sampel diambil 
menggunakan teknik sampling jenuh yaitu menggunakan seluruh populasi sebagai 
sampel yaitu sebanyak 41 responden. Penelitian ini dilakukan dengan teknik analisis 
jalur (path analysis) yaitu SPSS for window versi 23.0.. 
 Hasil penelitian menyatakan bahwa pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
pada Keterikatan Kerja hasilnya positif, sedangkan Kepribadian Proaktif pada 
Keterikatan Kerja hasilnya negatif. Hubungan Interaksi antara Pemimpin dan 
Bawahan yang hasilnya berpengaruh memediasi dari proses keterikatan tersebut. 
 
Kata kunci: sistem kerja berkinerja tinggi, kepribadian proaktif, kualitas pemimpin-
anggota pemimpin, keterikatan kerja. 
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ABSTRACT 
 
 This study aims to analyze the effect of High Performance Work Systems 
and Proactive Personality on Employee Engagement in Employees mediated by the 
Relationship of Interaction between Leaders and Subordinates (Case Study of 
Salesmen at the Erlangga Issuer Branch of Surakarta City Branch). The dependent 
variable in this study is Employee Engagement (Y). While the independent variable is 
the High Performance Work System (X1) and Proactive Personality (X2). The 
intervening variable is Leader Member Exchange (Z). 
 The population of this study includes all salesmen in the company PT 
Erlangga Publishers in Surakarta City Branch. Samples were taken using a saturated 
sampling technique that is using the entire population as a sample of 41 respondents. 
This research was conducted by path analysis technique, namely SPSS for window 
version 23.0. 
 The results of the study state that the effect of the High Performance Work 
System on Employee Engagement is positive, whereas the Proactive Personality at 
Employee results are negative. Leader Member Exchange whose results have effect 
mediates from the engagement process. 
 
Keywords: high performance work system, proactive personality, leader member 
exchange, employee engagement. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sebuah  Perusahaan yang sukses pastinya didukung oleh sumber daya 
manusia yang berkompeten khususnya dalam bahasan ini adalah sumber daya yang 
berkeahlian dalam bidang penjualan. Selama 20 tahun terakhir, telah ada banyak 
perdebatan mengenai praktik sumber daya manusia (SDM) yang tepat yang harus 
digunakan dalam sebuah organisasi untuk menghasilkan kesejahteraan pekerja dan 
akibatnya efisiensi yang lebih besar dan peningkatan keuangan kinerja untuk 
organisasi.  
Perspektif manajemen sumber daya manusia, bahwa karyawan harus dianggap 
sebagai faktor penting yang memberi nilai tambah bagi organisasi (Vardarlıer, 2016). 
Sumber Daya Manusia adalah salah satu sumber penting untuk menghasilkan 
keunggulan kompetitif perusahaan (Mihail & Kloutsiniotis, 2016). Oganisasi saat ini 
sedang mengejar pengembangan sistem kerja berkinerja tinggi untuk mencapai target 
penjualan, yang dipikirkan meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi. 
Sistem kerja berkinerja tinggi membuat referensi ke satu set praktik Sumber 
Daya Manusia yang terpisah tetapi saling berhubungan yang berusaha untuk 
mengoptimalkan kinerja organisasi dengan meningkatkan kompetensi, sikap dan 
motivasi karyawan  (Huselid, 1995).  
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Sistem kerja berkinerja tinggi dianggap sebagai indikator dari nilai yang 
diberikan perusahaan pada Sumber Daya Manusia,  kepada siapa ia menawarkan 
kesempatan untuk berpartisipasi dalam keputusan, memotivasi mereka dengan cara 
pengakuan dan berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan kapasitas mereka 
(Liao, Toya, Lepak, & Hong, 2009).  
Pada dasarnya setiap perusahaan menginginkan  sistem kerja berkinerja tinggi 
yang baik untuk lingkungan manajemennya serta didukung dengan sikap karyawan 
yang memiliki keterikatan yang proaktif dan memiliki pemimpin yang menjadi 
kontrol antara karyawan dan manajemen yang bisa disesuaikan dengan sistem kerja 
yang dijalankan. Hal tersebut juga ada dalam laporan manajemen PT Erlangga 
Cabang Kota  Surakarta.  
Berdasarkan data yang diperoleh mengenai data karyawan yang keluar antara 
tahun 2012 – 2017 setiap tahunnya ada karyawan yang dikeluarkan dengan masalah 
yang sama, maupun mengundurkan diri. Didukung dengan tingkat penjualan di PT 
Erlangga Cabang Kota  Surakarta mengalami peningkatan mulai tahun 2012 
sebanyak 56%, tahun 2013 sebanyak 51 %, tahun 2014 sebanyak 67 %, tahun 2015 
sebanyak 71 %, tahun 2016 sebanyak 73 % dan tahun 2017 sebanyak 79 %, (Laporan  
Evaluasi Pemasaran  Tim  Manajer  Solo: 2017). 
Dalam hal ini ada penyimpangan antara jumlah penjualan dengan adanya 
fenomena PHK (Pemutusan Hubungan Kerja) dan pengunduran diri setiap tahunnya, 
alasan tersebut juga sesuai dengan data bahwa dengan meningkatnya jumlah 
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penjualan membuat karyawan memiliki kesempatan untuk berbuat curang dalam 
penjualan dan adanya karyawan yang tertekan dengan volume peningkatan penjualan 
tersebut/ porsi target penjualan bertambah, (Laporan Evaluasi Pemasaran  Tim  
Manajer  Solo: 2017). 
Sistem kerja berkinerja tinggi yang sudah dijelaskan belum sepenuhnya bisa 
dijalankan seperti dalam laporan manajemen di PT Erlangga Cabang Kota Surakarta 
yang menyatakan kondisi karyawan yang keluar pada tahun 2012 – 2017 di keluarkan 
karena alasan tidak menjalankan tugas dengan baik, menyelewengkan tugas dan 
terlibat kasus korupsi yang melanggar hukum dan tidak bisa menyanggupi porsi 
target penjualan yang semakin meningkat. Sehingga menyebabkan pertimbangan 
perusahaan untuk tetap mempekerjaannya, (Laporan Evaluasi Pemasaran  Tim 
Manajer Solo: 2017).  
Sistem kerja berkinerja tinggi sendiri didefinisikan sebagai kumpulan 
manajemen sumber daya manusia dan praktik yang dirancang untuk menciptakan 
tenaga kerja yang lebih produktif, oleh karena itu menambahkan nilai bagi organisasi 
dan pelanggan internalnya (De Oliveira & Da Silva, 2015).  
Praktik manajemen sumber daya manusia tradisional tidak dapat memenuhi 
kebutuhan karyawan dan tidak relevan di pasar global saat ini lagi. Perusahaan 
membutuhkan cara kerja baru, dengan praktik baru dapat digunakan organisasi untuk 
mencapai daya saing (Bashir et. Al., 2012) . 
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Menurut (Way, 2002) dalam studinya tentang Sistem kerja berkinerja tinggi di 
sektor usaha kecil, bahwa Sistem kerja berkinerja tinggi berfokus pada praktik-
praktik manajemen sumber daya manusia yang ekstensif dari kepegawaian, 
pembayaran berbasis kinerja, tingkat gaji, rotasi pekerjaan, pelatihan, partisipasi dan 
tim kerja mandiri. Perusahaan melakukan set praktik manajemen sumber daya 
manusia dengan memilih tenaga kerja yang memiliki kemampuan superior (yaitu, 
memiliki keterampilan dan perilaku yang bagus).  
Selanjutnya, perusahaan mengembangkan, mempertahankan, dan memotivasi 
tenaga kerja. Perusahaan menerapkan kemampuan tenaga kerja dalam kegiatan terkait 
pekerjaan mereka (yaitu, pekerjaan karyawan menghasilkan output yang unggul). 
Perusahaan akan mencapai indikator menengah yang superior dari kinerja perusahaan 
(yaitu, indikator-indikator di mana tenaga kerja memiliki kontrol  langsung) dan 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 
Menurut (D.N & R.M, 2004) saat ini peneliti sistem kerja berkinerja tinggi 
cenderung menekankan praktik di bidang pengembangan karyawan, otonomi dan 
partisipasi, serta memiliki sistem penghargaan dan struktur insentif yang memotivasi 
yang membuat karyawan bekerja dengan kerasnya itu terbayar, baik dalam hal 
kompensasi keuangan dan peluang karir. Praktik sistem kerja berkinerja tinggi di 
bidang pelatihan dan pengembangan karyawan yang sudah ada di perusahaan untuk 
menjaga pengetahuan dan keterampilan up to date (Shipton et al., 2004). 
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Menurut literatur manajemen sumber daya manusia strategis (Tsao, Chen, & 
Wang, 2016) sistem kerja berkinerja tinggi mencakup kebijakan sumber daya 
manusia yang terkait dengan penempatan pegawai, kompensasi, keamanan kerja, 
tugas kerja yang fleksibel, tim yang diarahkan sendiri,  pelatihan komunikasi.  
Menurut (Lin & Liu, 2016) iklim fleksibilitas tim manajemen dapat 
melengkapi efek sistem kerja berkinerja tinggi yang meningkatkan keterampilan dan, 
di sisi lain, menggantikan efek sistem kerja berkinerja tinggi yang meningkatkan 
motivasi pada iklim layanan.  
Menurut bukti yang ditemukan dalam  literatur, kualitas interaksi antara 
pimpinan dan anggota berhubungan positif dengan sikap karyawan yang baik dan 
perilaku kerja yang efektif, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi. Kinerja 
kerja, dan perilaku kewargaan-organisasional (De Oliveira & Da Silva, 2015). 
Kepribadian yang berkaitan dengan kinerja (yaitu, kinerja tugas dan kerja kontra 
beha- Interior) melalui hubungannya dengan keterikatan kerja.  
Teori kualitas interaksi antara pimpinan dan anggota menurut (Liden, Wayne, 
dan Stilwell, 1993) adalah para atasan mengembangkan hubungan pertukaran dengan 
kualitas yang berbeda dengan pengikut mereka. Kualitas hubungan istimewa 
tergantung pertukaran antara pemimpin dan bawahan di mana masing-masing pihak 
memberikan layanan lain atau sesuatu yang nilai pihak lain. Hubungan saling 
melengkapi (dan saling menguntungkan) menunjukkan kualitas interaksi antara 
pimpinan dan anggota yang tinggi.  
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Kualitas hubungan antara bawahan dengan pimpinan akan terlihat dari efek 
pemenuhan nilai-nilai kerja dan atas hasil karyawan. Kualitas interaksi antara 
pimpinan dan anggota mengarah pada karyawan untuk membalas dalam hal sikap dan 
perilaku positif, seperti umpan balik, pengakuan dan penghargaan penting bagi 
kualitas  interaksi antara pimpinan dan anggota.  
Penelitian menurut (Bauer, Erdogan, Liden, dan Wayne, 2006) menyatakan 
bahwa kualitas  interaksi antara pimpinan dan anggota adalah teori interaksi sosial. 
Interaksi sosial merupakan bagian dari proses penting terkait dengan pemimpin dan 
bagian dari pengembangan hubungan kualitas  interaksi antara pimpinan dan anggota.  
Kualitas interaksi antara pimpinan dan anggota digunakan untuk mengetahui 
pengaruh bergantung pada sejauh mana karyawan berinteraksi secara efektif dengan 
orang lain. Faktor nilai kerja dan lingkungan kerja sosial berkaitan dengan interaksi 
sosial. 
Nilai kerja yang diusulkan karyawan bawahan terhadap atasan meliputi, 
menarik dan menantang pekerjaan, pengaruh dan kewenangan, akses ke informasi 
dan pelatihan, gaji dan manfaat, dan lingkungan kerja sosial. Sebuah perusahaan di 
mana pemimpin menyediakan pasokan kepada karyawan tersebut yang menyarankan 
agar hubungan pemimpin-karyawan dapat dilihat sebagai perluasan proksimal dari 
persediaan organisasi.  
Menurut (Liden dan Maslyn, 1998) ada sebelas item dari skala yang 
dikembangkan untuk digunakan untuk mengukur kualitas interaksi antara pimpinan 
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dan anggota. Kualitas interaksi antara pimpinan dan anggota memiliki empat dimensi, 
yaitu mempengaruhi, loyalitas, kontribusi dan penghormatan profesional. Tiga item 
digunakan untuk mea-yakin mempengaruhi (misalnya saya sangat menyukai atasan 
saya). 
 Tiga item digunakan untuk mengukur loyalitas (misalnya atasan saya akan 
datang ke pembelaan saya jika saya diserang oleh orang lain), dua item digunakan 
untuk mengukur kontribusi (misalnya saya bekerja untuk atasan saya yang 
melampaui apa yang ditentukan dalam uraian pekerjaan saya) dan tiga item 
digunakan untuk mengukur penghormatan profesional (misalnya, saya terkesan 
dengan pengetahuan atasan saya tentang pekerjaannya)  
Menurut (Graen & Uhl-Bien, 1995) seorang karyawan yang menikmati 
kualitas interaksi antara pimpinan dan anggota yang tinggi memiliki kecenderungan 
untuk menukarkan lebih banyak sumber daya dan dukungan dengan atasan mereka. 
Selain itu, karyawan yang menikmati Kualitas interaksi antara pimpinan dan anggota  
yang tinggi  akan memberikan harapan yang tinggi pada atasan mereka, bahwa akan 
ada lebih banyak tantangan kerja  yang dapat dialokasikan kepada mereka untuk 
memperbaiki keterikatan mereka (Restubog, Bordia, Tang, & Krebs, 2010). 
Penelitian menurut (Ehrhart dan Klein, 2001) berpendapat mengenai 
karyawan akan tertarik terhadap atasan yang dapat memenuhi kebutuhan karyawan. 
Seorang atasan yang dapat memberi penghargaan atas pekerjaan yang dihasilkan, 
sehingga atasan berperan penting dalam hubungan interpesonal dengan perasaan 
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karyawan. Seorang atasan memenuhi keinginan karyawan dan dapat membangkitkan 
perasaan positif.  
Nilai kerja yang diusulkan karyawan bawahan terhadap atasan meliputi, 
menarik dan menantang pekerjaan, pengaruh dan kewenangan, akses ke informasi 
dan pelatihan, gaji dan manfaat, dan lingkungan kerja sosial. Sebuah perusahaan di 
mana pemimpin menyediakan paksokan kepada karyawan tersebut yang 
menyarankan agar kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan dapat dilihat 
sebagai perluasan proksimal dari persediaan organisasi. Perusahaan sebagai entitas 
dapat mengendalikan persediaan seperti gaji dan tugas, sedangkan pemimpin 
bertindak sebagai hubungan interpersonal karyawan. 
Keterikatan kerja didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang berhubungan 
dengan  pekerjaan positif yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan. 
Penelitian (Wang, Zhang, Thomas, Yu, & Spitzmueller, 2017) dalam studi lapangan 
terhadap 340 supervisor karyawan  Dyads (studi 1) dan melakukan studi multilevel 
terhadap 52 tim (studi 2) menunjukkan bahwa  kepribadian  proaktif  memberi efek 
positif dalam meningkatkan keterikatan kerja.  
Tiga pendekatan untuk keterikatan karyawan ada menurut (Harter, Schmidt, & 
Hayes, 2002) menggunakan 8.000 unit bisnis dari 36 perusahaan perusahaan.  
Analisis studi  dari penelitian menunjukkan bahwa tingkat keterikatan karyawan 
secara positif terkait dengan kinerja unit bisnis (yaitu, kepuasan dan loyalitas 
pelanggan, profitabilitas, produktivitas, perputaran, dan keamanan).  
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Pertama, keterikatan dipahami sebagai serangkaian sumber daya yang 
memotivasi seperti dukungan dan pengakuan dari rekan dan pengawas, umpan balik 
kinerja, peluang untuk belajar dan pengembangan, dan peluang untuk penggunaan 
keterampilan.  
Kedua, keterikatan karyawan dipahami dalam hal komitmen dan perilaku 
ekstra-peran, seperti keadaan psikologis ketertarikan karyawan melakukan dengan 
standar tinggi yang dapat melebihi persyaratan pekerjaan yang ditetapkan dalam 
mencapai keberhasilan perusahaan dan atau sebagai kepuasan pribadi dan rasa 
inspirasi dan penegasan yang mereka dapatkan dari pekerjaan. 
Ketiga, keterikatan secara independen dari sumber daya pekerjaan dan hasil 
organisasi yang positif - seperti komitmen - sebagai kondisi yang positif, memuaskan, 
motivasi-afektif dari kesejahteraan yang terkait dengan pekerjaan yang merupakan 
antipode dari kelelahan kerja (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). 
Karyawan yang proaktif cenderung mencapai hasil kerja positif melalui 
keterikatan kerja mereka yang meningkat dibandingkan dengan jumlah karyawan 
mereka yang kurang proaktif (Wilmar B Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 
Bakker, 2002). Kepribadian proaktif adalah faktor perbedaan individu yang 
menangkap kecenderungan perilaku menghadapi  masalah dengan menampilkan 
perilaku proaktif untuk memberlakukan perubahan situasional positif.  
Kepribadian proaktif adalah kecenderungan atau sikap seseorang berupaya 
untuk mengubah kondisi obyektif, dan upaya  kontrol sekunder untuk menyesuaikan 
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dengan kondisi. Seseorang digambarkan dapat mengubah dunia dan mereka yang 
beradaptasi dengan dunia (Handy, 1990). Seseorang individu dapat menjadi lebih 
aktif daripada pasif terkait dengan proses pembuatan peran yang menciptakan di 
lingkungan mereka. (Wicker & Weick, 1980).  
Menurut (Harre, 1984 ) satu orientasi interpersonal tentang seseorang yang 
aktif (agen) versus pasif (seorang 'pasien'). Perilaku proaktif sebagai proses yang 
lebih aktif daripada kontraaktif, transenden lebih dari sekedar menyetujui, sarana 
primer lebih dari kontrol sekunder, dan sebagai agen lebih dari seorang yang pasif. 
Menurut peneliti (Ancona, 1987) proses proaktif bisa terjadi pada tingkat 
kelompok dan organisasi (prosesnya didasarkan pada perilaku oleh seseorang aktor 
individu). Aktivitas utama dari kelompok mana pun adalah mengelola antarmuka 
antar unit; kelompok-kelompok tersebut secara efektif terlibat dalam kegiatan-
kegiatan yang bertujuan secara proaktif  untuk mempengaruhi kelompok-kelompok 
luar dan menciptakan hubungan saling bergantung antara mereka. 
Tanda-tanda sikap yang ditunjukkan oleh orang yang  proaktif adalah dia akan 
sibuk mencari peluang, menunjukkan inisiatif, mengambil tindakan, dan bertahan 
sampai mereka mencapai penutupan dengan membawa perubahan. Jika mereka gagal 
mengidentifikasi, maka akan merebut kembali peluang untuk mengubah banyak hal.  
Mereka menunjukkan inisiatif kecil, dan mengandalkan orang lain untuk 
menjadi kekuatan perubahan. Mereka pasif beradaptasi tapi mereka bertahan dengan 
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keadaan mereka. Mereka adalah pencari jejak yang mengubah misi organisasi mereka 
atau mencari dan memecahkan masalah (Leavitt, 1988). 
 Dalam jurnal (De Oliveira & Da Silva, 2015) membahas keterikatan ini pada 
kualitas sistem kerja berkinerja tinggi dan  kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan dalam analisis regresi berganda banyak menunjukkan hasilnya positif dan 
berpengaruh juga signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Temuan dalam studi ini 
peneliti melibatkan 189 pegawai nirlaba asal Brasil organisasi. Pertama, peneliti ingin 
mereplika penelitian tersebut, karena di Indonesia penelitian yang sama belum ada.  
Kedua, penelitian tentang pengaruh antara kepribadian proaktif terhadap 
keterikatan kerja atau korelasi antar keduanya menunjukkan hasil positif. Namun, 
dalam penelitian sebelumnya belum ada penjelasan keterikatan suatu pengaruh yang 
dapat menerangkan korelasi antar kedua variabel tersebut.  
Peneliti ingin memperhatikan kondisi kerja yang dialami karyawan di PT 
Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta meliputi tugas kerja, operasional jam kerja 
seluruh karyawan di dalam kantor maupun pekerjaan diluar kantor berupa pekerjaan 
liputan yaitu pekerjaan mencari konsumen dan menawarkan produk.  
Dari uraian diatas, peneliti tertarik untuk mengetahui faktor-faktor dari sistem 
kerja berkinerja tinggi dan yang menyangkut permasalahan dalam fenomena yang 
ditemukan peneliti yakni kompensasi, tugas kerja yang fleksibel dan pelatihan kerja 
karyawan yang dimediasi dengan kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan 
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apakah nantinya apakah ada pengaruh hubungan pertukaran pemimpin dalam sebuah 
perusahaan.  
Sehingga dalam penelitian ini, variabel kualitas interaksi antara pemimpin dan 
bawahan sebagai variabel penghubung dari dari variabel  kepribadian proaktif 
terhadap keterikatan kerja. Oleh karena itu, dari uraian-uraian diatas saya tertarik 
untuk meneliti masalah tersebut. Dengan ini saya memberi judul penelitian 
“Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dan Kepribadian Proaktif Terhadap 
Keterikatan Kerja Dimediasi Oleh Kualitas Interaksi antara Pemimpin dan 
Bawahan (Studi Kasus Pada Marketing di  PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota 
Surakarta)” . 
 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, dapat diindentifikasikan  masalah sebagai 
berikut : 
Permasalahan mengenai faktor manajemen perusahaan dengan tingkat keluar 
atau PHK (Pemutusan Hubungan Kerja) karyawan di PT Penerbit Erlangga Cabang 
Kota Surakarta,  serta penelitian oleh Oliveira & Silva di Brazil mengkaji tentang 
pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi dan kualitas interaksi antara pemimpin dan 
bawahan pada keterikatan kerja, karena di Indonesia belum ada penelitian yang sama, 
maka peneliti ingin mereplika jurnal tersebut.  
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Jurnal-jurnal penelitian sebelumnya belum ada penelitian yang menjelaskan 
proses mengenai hubungan keterikatan antara variabel kepribadian proaktif dan  
keterikatan kerja pada karyawan, maka peneliti mencoba untuk menguji tambahan 
variabel kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan  sebagai jawaban dari proses 
keterikatan tersebut. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan fenomena yang dijadikan rujukan maka penelitian ini akan 
berfokus pada dari sistem kerja berkinerja tinggi pada keterikatan, kepribadian 
proaktif, kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan. Penelitian ini akan 
mengambil sampel karyawan PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. 
Responden yang akan diambil adalah karyawan di bagian penjualan atau pemasaran 
di perusahaan tersebut.  
 
1.4. Rumusan Masalah 
Maka dapat diambil pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh pada keterikatan kerja di PT. 
Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta? 
2. Apakah  kepribadian proaktif  berpengaruh pada keterikatan kerja di PT. Penerbit 
Erlangga Cabang Kota Surakarta? 
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3. Apakah kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan berpengaruh pada 
keterikatan kerja di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta? 
4. Apakah hubungan kualitas antara pemimpin dan bawahan dapat memoderasi 
antara sistem kerja berkinerja tinggi dan kepribadian proaktif yang berpengaruh 
pada keterikatan kerja di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah. 
1. Untuk mengetahui pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh pada 
keterikatan kerja di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kepribadian proaktif berpengaruh pada keterikatan 
kerja  di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta 
3. Untuk mengetahui pengaruh kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan 
terhadap keterikatan kerja  di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. 
4. Untuk mengetahui kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan dapat 
memoderasi antara sistem kerja berkinerja tinggi dan kepribadian proaktif yang 
berpengaruh pada keterikatan kerja  di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota 
Surakarta. 
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1.6. Manfaat Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut: 
1. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau bahan kajian bagi 
peneliti selanjutnya terutama yang berhubungan dengan sistem kerja berkinerja 
tinggi, kepribadian proaktif, kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan, dan 
keterikatan kerja.  
2. Bagi Praktisi 
Dalam kajian penelitian ini diharapkan dapat menemukan faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap keterikatan kerja. Selanjutnya kajian ini diharapkan dapat 
dimanfaatkan sebagai masukan kepada PT Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta 
dalam rangka menghadapi kesulitan dalam bidang Sumber Daya Manusia. 
3. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan 
tambahan bagi PT Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta dalam menyikapi 
masalah sistem kerja berkinerja tinggi, kepribadian proaktif, kualitas interaksi antara 
pemimpin dan bawahan, dan keterikatan kerja.   
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1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Dalam bab ini ada lima bab dengan susunan dari sistematika penulisan  
sebagai berikut: 
BAB I:  PENDAHULUAN 
Pada bab ini berisi Latar Belakang Masalah, Identifikasi Masalah, Batasan 
Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian, Manfaat Penelitian, Jadwal 
Penelitian, dan Sistematika Penulisan. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini menguraikan tentang teori-teori yang relevan dengan pokok 
permasalahan,  penelitian terdahulu, kerangka berfikir, dan hipotesis. Bab ini terdiri 
dari teori tentang sistem kerja berkinerja tinggi, kepribadian proaktif, kualitas  
interaksi antara pemimpin dan bawahan, dan keterikatan kerja.  
 
BAB III: METODE PENELITIAN 
Pada bab ini menjelaskan mengenai penelitian yang akan dilakukan. 
Diantaranya ada waktu dan wilayah penelitian. Selain itu terdiri dari Jenis Penelitian, 
Populasi  dan Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel, Data dan Sumber Data, 
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Metode Pengumpulan Data, Variabel Penelitian, Definisi Operasional Variabel, dan 
Analisis Data. 
BAB IV: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini menguraikan dan menjelaskan gambaran umum penelitian. 
Pengujian dan hasil analisis data yaitu ditampilkannya hasil dari penelitian dengan 
menggunakan metode penelitian dan teknik analisis. Pembahasan hasil analisis 
membahas hasil analisis penelitian serta menginterpretasikannya dalam kalimat 
naratif. 
BAB V: PENUTUP 
 Bab ini berisi uraian kesimpulan dan saran-saran yang diambil berdasarkan 
hasil analisis data dan pembahasan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
a. Pengertian Sistem Kerja Berkinerja Tinggi  
Sistem kerja berkinerja tinggi didefinisikan sebagai kombinasi spesifik dari 
praktik, struktur kerja, dan  proses manajemen Sumber Daya Manusia yang 
memaksimalkan pengetahuan, ketrampilan, komitmen, dan fleksibilitas (Snell & 
Bohlander, 2011). Sistem kerja berkinerja tinggi  atau sistem yang disebut dengan  
sistem Sumber Daya Manusia  dengan komersil tinggi.  
Praktik kerja komitmen, sumber daya manusia yang meningkatkan sistem 
Sumber Daya Manusia, dan sistem Sumber Daya Manusia  keterikatan yang tinggi 
adalah  berpikir untuk kontribusi terhadap kinerja karyawan yang, pada gilirannya, 
akan berdampak pada operasional dan/ atau keuangan kinerja organisasi (Huselid, 
Jackson, & Schuler, 1997). 
Menurut (De Oliveira & Da Silva, 2015) sistem kerja berkinerja tinggi  
didefinisikan sebagai  kumpulan sumber daya manusia manajemen dan praktik yang 
dirancang untuk menciptakan tenaga kerja yang lebih produktif, oleh karena itu 
menambahkan nilai bagi organisasi dan pelanggan internalnya. Dari pengertian-
pengertian diatas, bahwa sistem kerja berkinerja tinggi  merupakan praktik untuk 
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menciptakan tenaga kerja yang produktif melalui sistem Sumber Daya Manusia  
dengan keterlibatan yang tinggi. 
 
 Tenaga kerja memiliki kemampuan cara berpikir yang berbeda-beda dalam 
berkontribusi, sehingga dapat menambah nilai bagi perusahaan dan pelanggan 
internalnya, serta berdampak pada operasional/ keuangan kinerja organisasi. Definisi 
sistem kerja berkinerja tinggi  sebagai sistem terpadu praktik Sumber Daya Manusia 
yang konsisten secara internal (keselarasan antara praktik Sumber Daya Manusia) dan 
konsisten secara eksternal (keselarasan dengan strategi organisasi). 
Praktik Sumber Daya Manusia yang mencakup staf yang selektif, tim yang 
dikelola sendiri, pengambilan keputusan terdesentralisasi, ekstensif pelatihan, 
penugasan kerja yang fleksibel, komunikasi terbuka, dan kompensasi kontingen-
kinerja (Evans & Davis, 2005). Dari beberapa pengertian mengenai sistem kerja 
berkinerja tinggi, penulis memberikan kesimpulan bahwa sistem kerja berkinerja 
tinggi adalah praktik Sumber Daya Manusia dengan unsur keterlibatan yang tinggi 
sehingga kondisi kerja menguntungkan individu dan organisasi. 
b. Indikator Sistem Kerja Kinerja Tinggi  
Menurut (N. Escribá-Carda, Balbastre-Benavent, & Teresa Canet-Giner, 
2015) HPWS adalah kumpulan praktik yang biasanya mencakup dan mengacu pada 
seleksi, pelatihan, pengembangan karir dan praktik motivasi, seperti penilaian kinerja, 
pembayaran kinerja dan keamanan kerja.  
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Dimensi sistem kerja berkinerja tinggi meliputi: Ketrampilan kemampuan 
karyawan, perekrutan, kebijakan tim dan kebijakan keterlibatan, pelatihan dan 
pengembangan, motivasi dan upaya manajemen kinerja, kompensasi, kebijakan 
keamanan kerja, kesempatan untuk menyumbang, desain pekerjaan. (Huselid, 
Jackson, & Schuler, 1997) 
Sistem kerja berkinerja tinggi mencakup kebijakan sumber daya manusia ada 
didalam literatur manajemen sumber daya manusia strategis yang terkait dengan: 
penempatan pegawai, kompensasi, keamanan kerja, tugas kerja yang fleksibel, tim 
yang diarahkan sendiri, pelatihan, komunikasi. (Tsao et al., 2016). Faktor-faktor dari 
sistem kerja berkinerja tinggi yang menyangkut permasalahan dalam fenomena yang 
ditemukan peneliti yakni kompensasi, tugas kerja yang fleksibel dan pelatihan dengan 
penjelasan sebagai berikut: 
1. Pelatihan 
Pelatihan merupakan pilar dalam program pemberdayaan karyawan sebagai 
intervensi pengembangan sumber daya manusia. Program pelatihan bertujuan 
untuk meningkatkan keterampilan karyawan merupakan tujuan utama organisasi 
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Program pelatihan yang efektif harus 
memiliki dukungan yang kuat dari pimpinan dan mampu melayani sebagai peran 
positif untuk bawahan (Kumara & Utama, 2016). 
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2. Kompensasi 
Insentif adalah membayar banding kepada kepentingan diri karyawan dan 
mengarahkan karyawan untuk mengeluarkan lebih banyak usaha pada dimensi 
tugasnya. Kompensasi memberikan umpan balik untuk mempengaruhi kinerja 
karyawan, hal ini seperti sebuah penghargaan dimana sedikit usaha dalam 
pekerjaannya mereka bisa dihargai untuk tingkat yang lebih rendah, semua yang lain 
sama, bahkan tidak dihargai (Christ, Emett, Tayler, & Wood, 2016).  
Insentif membuat seseorang sadar diri dan takut untuk membuat kesalahan, 
upah insentif tidak berpengaruh ketika besarnya insentif rendah ketika peningkatan 
kinerja membutuhkan upaya yang  tidak proporsional lebih tinggi saat subjek cukup 
termotivasi untuk melakukan baik tanpa tambahan keuangan (Dodonova & 
Khoroshilov, 2014). 
3. Tugas kerja yang fleksibel 
Tugas kerja yang fleksibel adalah tugas kerja yang bisa dikerjakan dimana 
saja-kapan saja. Pengaturan kerja yang fleksibel adalah praktek-praktek bekerja diluar 
biasa jam kantor, mengurangi atau memperpanjang jam kontrak atau jam lembur 
perbankan untuk mendukung karyawan dalam menyeimbangkan pekerjaan dan 
kehidupan pribadi dan meningkatkan kerja.  
Definisi dari tugas kerja yang fleksibel mengakibatkan karyawan yang bekerja 
pada waktu yang berbeda dan berbeda tempat, saat melakukan kegiatan yang sama 
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dan memiliki tanggung jawab dan persyaratan yang sama (Groen, van Triest, Coers, 
& Wtenweerde, 2018). 
 Pengaturan fleksibel kerja adalah organisasi memahami, mendukung, dan 
peduli terhadap tuntutan kerja ekstra karyawan seperti bekerja dari rumah, 
penjadwalan fleksibel, jam dikompresi, dan inisiatif disesuaikan lainnya, mungkin 
memainkan peran buffering (Stirpe & Zárraga-Oberty, 2017) .Perilaku fleksibel 
ketika karyawan yang menerapkan urutan tindakan dalam menanggapi situasi 
berulang memilih urutan yang sama untuk menghadapi situasi baru.  
Seorang karyawan menunjukkan kemampuan untuk bekerja pada tugas-tugas 
yang berbeda dan di bawah berbagai keadaan, dengan biaya rendah dan waktu singkat 
yang diperlukan untuk memobilisasi karyawan ini untuk melakukan fungsi-fungsi 
baru (Úbeda-García, Claver-Cortés, Marco-Lajara, Zaragoza-Sáez, & García-Lillo, 
2018). 
 
2.1.2 Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
a.  Pengertian Kualitas Interaksi antara  Pimpinan dan Bawahan  
Menurut (De Oliveira & Da Silva, 2015) kualitas interaksi antara pimpinan 
dan bawahan adalah kinerja bawahan dan kinerja pemimpin sangat bergantung pada 
kualitas hubungan mereka. (Long, Li, & Ning, 2015) mengemukakan teori kualitas 
interaksi antara pimpinan dan bawahan adalah para pemimpin cenderung 
mengembangkan hubungan yang lebih dekat dengan anggota yang disebut dalam 
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kelompok, berlawanan dengan kelompok luar, yang dengannya pemimpinnya lebih 
jauh.  
Asal-usul teori kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan adalah 
gagasan hubungan angka vertikal, yang didefinisikan sebagai hubungan pertukaran 
antara pemimpin dan bawahan (Dansereau, Graen, & Haga, 1975). Menurut (Kim & 
Koo, 2017) kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan mengacu pada 
pentingnya peran pengawas dalam membentuk sikap dan kinerja kerja karyawan. 
Menurut (Joo & Ready, 2012) teori kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan pada awalnya berfokus pada proses pertukaran sosial antara hubungan 
pemimpin dengan bawahannya. Kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 
adalah hubungan interpersonal antara karyawan dengan atasannya yang dipertukarkan 
seperti;  dalam menentukan jumlah usaha fisik atau mental, daya material, informasi, 
dan dukungan sosial. 
 Kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan adalah hubungan pertukaran 
antara pemimpin dan anggota, dimana hubungan diadik-kapal meliputi proses 
pengambilan peran, mengubah proses, pembuatan peran/ delegasi pemimpin, 
negosiasi peran. Hubungan kualitas ini ditandai dengan pertukaran transaksional 
berdasarkan kontrak kerja, ditandai oleh kepercayaan, rasa hormat, kesetiaan, dan 
saling obligasi (Zhang, Wang, & Shi, 2012).  
Kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan sebagai hubungan pertukaran 
berkualitas tinggi yang berperan sebagai supervisor atau pengawas yang 
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memfasilitasi pertukaran informasi dan menyediakan mekanisme-anisme untuk 
mencapai tujuan diri -kembangan dan peningkatan organisasi (N. Li, Liang, & Crant, 
2010).  
Karyawan dengan kualitas tinggi menurut teori kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan adalah memiliki ciri-ciri yang meliputi; tingkat kepercayaan, 
kesetiaan, rasa hormat, kewajiban yang tinggi, dukungan, dan berbagi informasi 
penting dan berbagai sumber daya dengan mereka supervisor  (Yang & Chau, 2016).  
Dari beberapa pengertian mengenai kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan, peneliti memberikan kesimpulan bahwa kualitas interaksi antara pimpinan 
dan bawahan adalah hubungan pertukaran berkualitas tinggi anggota bawahan  yang 
memiliki akses mudah ke dukungan pemimpin atau hubungan “dalam-kelompok” 
dapat memaksimalkan manfaat dan meminimalkan biaya ketika dalam proses 
pertukaran. 
b.  Indikator Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
Menurut (De Oliveira & Da Silva, 2015) pendekatan Teori kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan juga mempertimbangkan tiga aspek penting dari 
hubungan dengan bawahan, yakni; saling menghormati, saling percaya, rasa tanggung 
jawab.  
Kualitas tinggi kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan, meliputi; 
kepercayaan, berbagi informasi dan menyediakan sumber daya seperti tugas yang 
diinginkan, peluang pelatihan, dua arah komunikasi, dukungan emosional untuk 
25 
 
 
 
 
karyawan. Kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan tersebut merupakan ciri-
ciri hubungan dalam-kelompok (Liden & Maslyn, 1998). 
Menurut  (Long et al., 2015) Pertukaran pemimpin memiliki empat dimensi, 
yaitu: 
1. Mempengaruhi 
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok 
pada arah tercapainya tujuan, pemimpin dalam prosesnya mempengaruhi aktifitas 
yang berkaitan dengan pekerjaan dari anggota kelompok. Pemimpin bertugas untuk  
mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi anggota kelompok dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan perintahnya, sehingga tercapainya tujuan 
organisasi tersebut (Pramudyo, 2013). 
 
 
2. Loyalitas 
Rasa kesetiaan oleh karyawan yang memiliki kecenderungan  untuk membela 
dan menjaga organisasi di luar maupun dalam pekerjaan dari provokator yang tidak 
bertanggungjawab. Loyalitas kerja atau kesetiaan adalah unsur penting dalam 
penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan 
organisasi. Lama bekerja menjadi salah satu faktor dalam menentukan loyalitas, salah 
satunya adalah faktor kepuasan yaitu betahnya karyawan bekerja di perusahaan 
(Soeghandi, Sutanto, & Setiawan, 2013). 
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3. Kontribusi 
Pemimpin berkonsisten dalam mementoring karyawan, berupaya memberikan 
peluang kepada karyawan untuk berpartisipasi tidak terlepas dari: peran organisasi, 
kepemimpinan, dan kondisi lingkungan pekerjaan. Pemimpin organisasi 
membutuhkan beberapa keterampilan, seperti teknik berkomunikasi, teknik 
memberikan  umpan balik dan teknik penilaian kinerja dalam menciptakan 
keterikatan karyawan  (Rusdin, 2015). 
4. Penghormatan Profesional 
Profesional adalah seseorang yang berprofesi/ mempunyai pekerjaan purna 
waktu dan hidup dari pekerjaan itu dengan mengandalkan suatukeahlian yang tinggi. 
Seseorang mempraktekkan suatu keahlian tertentu dengan terlibat dalam pekerjaan 
menurut keahlian sementara orang lain melakukan hal sama sebagai sekedar  hobi, 
untuk senang-senang, atau mengisi waktu luang. Profesionalisme artinya, suatu sifat 
yang mewujudkan berperilaku menghasilkan kualitas terbaik dari dalam diri untuk 
melakukan pekerjaannya (Suwinardi, 2017) .  
Menurut (Graen & Uhl-Bien, 1995) terdapat tiga indikator kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan, yaitu : 
1) Rasa saling menghormati, yaitu sebuah hubungan antara atasan dan 
bawahan yang terbentuk karena adanya rasa saling menghormati terhadap 
kemampuan orang lain. 
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2) Kepercayaan, yaitu hubungan timbal balik karena adanya rasa percaya satu 
dengan yang lainnya, hubungan antara atasan dengan bawahan akan sulit terbentuk 
tanpa dilandasi dengan sebuah kepercayaan. 
3) Obligasi, pengaruh kewajiban yang tinggi untuk melakukan sesuatu akan 
berkembang menjadi suatu hubungan kerja antara atasan dengan bawahan, bahwa 
telah menjadi wewenangnya untuk melakukan hal tersebut. 
 
2.1.3 Keterikatan Kerja 
a. Pengertian Keterikatan Kerja 
Keterikatan didefinisikan sebagai kerja keras yang positif dan bermanfaat, 
yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan (De Oliveira & Da Silva, 
2015). Keterikatan kerja adalah keadaan pikiran yang berhubungan dengan pekerjaan 
positif yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan (Wilmar B 
Schaufeli et al., 2002).  
Keterikatan kerja didefinisikan sebagai isian negara yang berhubungan dengan 
pekerjaan positif dan pikiran yang penuh dari individu karyawan, yang ditandai 
dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan (Bakker & Schaufeli, 2008).  
Dari beberapa pengertian mengenai keterikatan kerja, peneliti memberikan 
kesimpulan bahwa keterikatan kerja adalah karyawan secara emosional berhubungan 
dengan peran pekerjaan mereka dan terlibat secara fisik kognitf membangun 
28 
 
 
 
 
hubungan kerja yang konstruktif dengan rekan kerja, merupakan kondisi yang 
diinginkan yang menguntungkan individu dan organisasi. 
b. Indikator Keterikatan Kerja 
Menurut (Bakker & Schaufeli, 2008)  indikator keterikatan kerja, meliputi: 
1. Dedikasi 
 Dedikasi adalah seseorang menjadikan profesinya sebagai pekerjaan yang 
bukan bertujuan untuk mencari keuntungan finansial atau material saja, melainkan 
cenderung kepada bentuk rasa kecintaan terhadap pekerjaannya sehingga 
menimbulkan jiwa pengabdian yang terus menyala bagai api unggun. (Zahro, A.,  
2015) 
2. Semangat 
 Semangat adalah adalah seseorang yang melakukan pekerjaannya dengan 
lebih giat, sehingga pekerjaannya diharapkan agar lebih cepat penyelesaiannya dan 
lebih baik hasil kerjanya. (Nitisemito & Alex, 2002) 
3. Penyerapan 
 Penyerapan adalah seseorang yang menikmati pekerjaannya, berkonsentrasi 
penuh dalam bekerja dengan sangat serius, sehingga waktu terasa berlalu cepat ketika 
sedang bekerja dan merasa sulit melepaskan diri dari pekerjaan dan menjadi terlupa 
segala sesuatu disekitarnya (Wilmar B. Schaufeli, Martínez, Pinto, Salanova, & 
Barker, 2002). 
2.1.4 Kepribadian Proaktif 
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a. Pengertian Kepribadian Proaktif   
Menurut (Wang et al., 2017) kepribadian proaktif adalah faktor perbedaan 
individu yang menangkap kecenderungan perilaku terhadap menampilkan perilaku 
proaktif untuk memberlakukan perubahan situasional positif. Kepribadian yang 
berkaitan dengan kinerja melalui hubungannya dengan keterikatan.  
Menurut (Joo & Ready, 2012) kepribadian proaktif adalah kumpulan yang 
kompleks mengenai berbagai sebab yang disebabkan mempunyai konsekuensi pribadi 
dan organisasi yang penting. Kepribadian proaktif juga didefinisikan sebagai 
kepercayaan terhadap suatu kemampuan seseorang dalam mengatasi masalah dengan 
kekuatan situasional dan kekuatan mempengaruhi perubahan lingkungan. 
Menurut (N. Li et al., 2010) kepribadian proaktif didefinisikan secara sempit 
adalah kepribadian yang menggambarkan kecenderungan perilaku dalam 
mengidentifikasi peluang untuk mengubah hal-hal di tempat kerja dan bertindak atas 
dorongan tersebut. Karyawan dengan kepribadian  proaktif  tinggi secara aktif 
mencari, mengidentifikasi, membuat, dan mempengaruhi situasi kerja mereka (Yang 
& Chau, 2016).  
Kepribadian proaktif mengacu pada kecenderungan perilaku bertahan dan 
bertindak untuk mempengaruhi lingkungan di tempat kerja. Orang-orang yang 
memiliki kepribadian proaktif  yang tinggi akan berusaha memperbaiki keadaan, 
mengidentifikasi peluang dan bertindak dengan menunjukkan inisiatif, serta bertahan 
sampai perubahan yang bermakna terjadi (Zhang et al., 2012).  
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Dari pengertian-pengertian diatas peneliti menyimpulkan bahwa, kepribadian 
proaktif adalah seseorang karyawan memiliki kepercayaan bahwa dapat 
menyelesaikan suatu masalah dengan kekuatan situasional dengan mengidentifikasi 
peluang untuk mengubah kondisi di tempat kerja dan melakukannya atas dasar 
dorongan perubahan lingkungan tersebut. 
b. Indikator Kepribadian Proaktif 
Menurut (Bateman & Crant, 1993) indikator kepribadian proaktif , meliputi: 
1. Kemampuan Mengidentifikasi Peluang 
Seseorang memiliki kemampuan dalam mengenali peluang lebih dulu dari 
orang lain. 
2. Menunjukkan Inisiatif 
Seseorang memiliki kecenderungan individu untuk memperbaiki hal yang 
tidak disukainya dan memiliki cara terbaik untuk melakukan sesuatu. 
3. Mengambil Tindakan 
Seseorang memiliki kemampuan untuk mewujudkan gagasannya agar menjadi 
kenyataan dan memiliki kemampuan untuk membuat perubahan di lingkungannya. 
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4. Gigih  
Seseorang memiliki kecenderungan untuk tetap fokus mempertahankan 
gagasan dan keyakinannya hingga mencapai perubahan yang berarti walaupun harus 
menghadapi berbagai rintangan di dalamnya. 
 
2.2 Hasil Penelitian Yang Relevan 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan sistem kerja 
berkinerja tinggi, kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan, keterikatan 
karyawan dan kepribadian proaktif karyawan yang akan mendukung penelitian ini. 
Penelitian (De Oliveira & Da Silva, 2015) analisis regresi berganda banyak 
menunjukkan bahwa kualitas sistem kerja berkinerja tinggi dan kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan positif.  
Dan pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan. Hal ini juga 
menunjukkan bahwa keterikatan memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
niat turnover karyawan. Penelitian ini melibatkan 189 pegawai nirlaba asal Brasil 
organisasi.  
Penelitian (Wang et al., 2017) efek positif dari kepribadian proaktif dalam 
meningkatkan keterikatan kerja. Ditemukan lebih kuat di kalangan karyawan yang 
memiliki dukungan organisasional rendah, dan yang bekerja dalam tim dengan 
kemampuan kepribadian proaktif tim tinggi.  
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Kepribadian yang berkaitan dengan kinerja melalui hubungannya dengan 
keterikatan dalam studi lapangan terhadap 340 supervisor karyawan Dyads (studi 1). 
Melakukan studi multilevel terhadap 52 tim (studi 2) dan menunjukkan bahwa 
organisasi yang dirasakan. Dukungan dan komposisi kepribadian tim proaktif (mean) 
memoderasi hubungan antara kepribadian proaktif individu dan keterikatan kerja. 
Peneliti menemukan masalah yang hampir mirip dengan studi dalam jurnal 
penelitian terdahulu oleh (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) peneliti ingin mereplika 
jurnal ini yang menjabarkan tentang sistem kerja berkinerja tinggi terhadap 
keterikatan kerja. Di perusahaan PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta 
mengikuti hukum dan menjadi serikat pekerja, yang membuat praktik manajemen 
Sumber Daya Manusia lebih konsisten dan diatur seperti pengusaha yang besar.  
Perusahaan dalam jurnal ini diidentifikasikan memiliki kebijakan manajemen 
Sumber Daya Manusia yang rutin, memiliki banyak mekanisme keterikatan dan 
partisipasi formal yang dipengaruhi kelemahan struktural dalam sistem pelatihan dan 
tingkat kualitas ketrampilan karyawan. Sebaliknya khusus untuk usaha kerja 
menengah, mereka ditandai dengan keamanan kerja yang relatif lemah, sementara 
kurangnya sumber daya memaksa mereka untuk bergantung terutama pada pelatihan 
di tempat kerja, bukan pada kursus eksternal. 
Jurnal penelitian (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) menggunakan Uji Partial 
Least Squares (PLS) Structural Equation Modeling (SEM) digunakan pada sampel 
297 dokter (dokter, dan perawat) di tujuh rumah sakit daerah Yunani. Menunjukkan 
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kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan mempengaruhi pengaruh sistem kerja 
berkinerja tinggi terhadap keterikatan kerja dan kepuasan kerja masing-masing. 
Hubungan karyawan yang dipersonalisasi atau yang disebut dengan praktik Sumber 
Daya Manusia yang individual dapat mempengaruhi keterikatan kerja dan kelelahan 
emosional.  
Sebaliknya, sistem kerja berkinerja tinggi memberikan  karyawan sumber 
daya sosial multipel, seperti penghargaan, prestise, pertumbuhan, pengakuan, 
keadilan dan pemberdayaan Organisasi menciptakan persepsi pertukaran sosial di 
antara karyawan, mereka merasa bahwa harapan kerja mereka terpenuhi dan sikap 
kerja yang positif dapat berkembang. Sikap positif akan berpengaruh pada keterikatan 
kerja dan pada gilirannya mempengaruhi kinerja kerja. 
 
2.3 Kerangka Berpikir 
Penelitian ini terdiri atas  dua variabel yang terdiri atas variabel independen, 
variable intervening, dan variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian 
ini adalah sistem kerja berkinerja tinggi dan kepribadian proaktif.  Kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan merupakan variable intervening dalam penelitian ini. 
Sedangkan, variable dependen penelitian adalah keterikatan kerja. 
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Gambar  2.1. Skema Kerangka Berpikir 
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2.4 Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap pernyataan- pertanyaan 
yang dikemukakan dalam perumusan masalah dan masih harus dibuktikan 
kebenarannya lewat pengumpulannya dan penganalisaan data penelitian. Dari 
landasan teori diatas dan kerangka pemikiran teoritis yang telah dibuat, hipotesis dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Penelitian (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) menunjukkan bahwa hubungan 
kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan yang dirasakan mempengaruhi 
pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap keterikatan kerja dan kepuasan. 
Berdasarkan penelitian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X)  berpengaruh terhadap Kualitas 
Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan  (Z)  
Pada penelitian (De Oliveira & Da Silva, 2015) menghasilkan suatu 
pernyataan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara sistem kerja 
berkinerja tinggi terhadap keterikatan karyawan. Penelitian yang menunjukkan hasil 
sama, yakni penelitian (Ananthram, Xerri, Teo, & Connell, 2018)  menguraikan 
bahwa praktik sistem kerja berkinerja tinggi memberi kontribusi positif terhadap 
keterikatan kerja karyawan call center cenderung  meningkat.  
Keterikatan karyawan dan  presenteeism tentang hubungan antara sistem kerja 
berkinerja tinggi dan kesejahteraan ditemukan positif dan signifikan secara statistik. 
Berdasarkan penelitian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
36 
 
 
 
 
H2: Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) berpengaruh terhadap Keterikatan 
Kerja (Y) 
Penelitian yang dilakukan oleh Penelitian (De Oliveira & Da Silva, 2015) 
menghasilkan suatu pernyataan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan 
antara sistem kerja berkinerja tinggi dan kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan terhadap keterikatan karyawan. 
Penelitian (Gupta & Sharma, 2018) dalam penelitiannya menunjukkan 
hasilnya yg konsisten dengan hipotesis kedua, yakni hubungan positif antara 
keterikatan kerja dan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan bahwa 
pemimpin langsung memainkan peran penting dalam mendorong keterikatan kerja. 
Penelitian (Dhivya & Sripirabaa, 2015) temuannya memberikan bukti bahwa  
pengaruh kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan dan karakteristik pribadi 
berdampak positif terhadap keterikatan kerja dan kinerja karyawan (Agarwal, Datta, 
Blake-Beard, & Bhargava, 2012)  menyatakan bahwa kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan mereka mempengaruhi keterikatan.  
Keterlibatan  kerja sebagai  sarana di mana sumber daya pekerjaan terkait 
dengan hasil karyawan. (Chaurasia & Shukla, 2013)  menyatakan dalam hipotesis 
yang pertama, bahwa kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan secara positif 
terkait dengan keterikatan kerja sebagai kualitas tinggi kualitas interaksi antara 
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pimpinan dan bawahan ditandai dengan kepercayaan, komunikasi dua arah dan 
berbagi ide.  
Menurut peneliti oleh (Kim & Koo, 2017) dalam temuannya menyatakan 
bahwa, kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan secara signifikan 
mempengaruhi keterikatan pekerjaan. Berdasarkan penelitian tersebut maka 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H3: Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan (Z) berpengaruh  
terhadap Keterikatan Kerja (Y) 
Penelitian yang dilakukan oleh penelitian (Wang et al., 2017) kepribadian 
proaktif berhubungan positif untuk bekerja keterikatan. Efek positif dari kepribadian 
proaktif dalam meningkatkan  keterikatan kerja dimaksimalkan ketika dipasangkan 
dengan POS rendah. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis kelima dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
H5:  Kepribadian Proaktif (X2) berpengaruh terhadap Keterikatan Kerja 
(Y).  
Penelitian yang dilakukan oleh Peneliti (N. Li et al., 2010) menunjukkan hasil, 
bahwa  kepribadian proaktif dikaitkan dengan menjalin hubungan berkualitas tinggi 
dengan pengawas seseorang.  (Zhang et al., 2012) menyatakan bahwa berbagai 
patokan anggota-pemimpin (dalam)  kesesuaian dalam  kepribadian  proaktif 
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menyebabkan berbagai tingkat efek positif dan negatif  pada kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan.   
Secara khusus, pada tingkat kepribadian proaktif yang tinggi memiliki kualitas 
kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan lebih tinggi daripada yang con-gruent 
pada tingkat rendah. Penelitian yang dilakukan oleh peneliti (Zhang et al., 2012) 
kepribadian proaktif berhubungan positif pada kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Peneliti (Yang & Chau, 2016) menyatakan 
bahwa, kepribadian proaktif bawahan berhubungan positif dengan kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis kelima dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H6:  Kepribadian Proaktif  (X2) berpengaruh terhadap Kualitas Interaksi 
antara Pimpinan dan Bawahan (Z).  
Pada penelitian yang dilakukan oleh penelitian (Mihail & Kloutsiniotis, 2016)  
menunjukkan bahwa kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan yang dirasakan 
mempengaruhi pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap keterikatan kerja dan 
kepuasan.  
Penelitian (X. Li, Sanders, & Frenkel, 2012) menyatakan bahwa pengaruh 
konsistensi sistem kerja berkinerja tinggi secara positif terkait pada keterikatan kerja 
diperkuat dengan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Berdasarkan 
penelitian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
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H6: Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) dan Kepribadian Proaktif (X2) 
berpengaruh terhadap  Keterikatan Kerja (Y) yang dimediasi oleh variabel 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan (Z) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian adalah jangka waktu yang digunakan peneliti untuk 
melakukan penelitian, mulai dari penyusunan proposal penelitian sampai pada 
menggandakan laporan hasil penelitian. Waktu penelitian dilakukan sejak bulan  
November 2018 sampai selesai. Dimulai dengan penyusunan sampai terlaksananya 
laporan penelitian. Wilayah penelitian dilakukan pada PT. Penerbit Erlangga Cabang 
Kota Surakarta. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Ditinjau dari tujuannya penelitian ini dikategorikan dalam penelitian 
pengajuan  hipotesis. Sedangkan jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian 
yaitu penelitian kuantitatif.  Penelitian kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang 
mengacu pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk meneliti populasi atau 
sampel tertentu dengan menggunakan teknik pengambilan sampel yang pada 
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrument 
penelitian, analisis data bersifat statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan (Sugiyono, 2013).   
Metode ini digunakan untuk meneliti pengaruh dari sistem kerja berkinerja 
tinggi & kepribadian proaktif terhadap keterikatan kerja. Pengujian selanjutnya 
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adalah meneliti pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi & kepribadian proaktif 
terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan  & keterikatan kerja. 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi biasanya diartikan dengan subjek yang akan diambil di dalam 
penelitian. Jumlah populasi yang terlalu besar, maka peneliti akan diambil sebagian 
dari jumlah total populasi. Sedangkan jumlah populasi kecil, peneliti sebaiknya 
mengambil seluruh populasi yang digunakan sebagai sumber pengambilan data  
(Sujarweni, V. W., 2015).  
Penelitian ini memiliki populasi yakni seluruh pekerja di bidang penjualan di 
PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta sebanyak 41 pekerja di bidang 
penjualan  yang terdaftar  dalam laporan evaluasi dan pemasaran manajer  2017. 
Karena jumlahnya sedikit, maka peneliti akan menggunakan seluruh karyawan 
tersebut sebagai sumber pengambilan data. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel/ cuplikan adalah sebagian dari jumlah populasi yang dipilih untuk 
dijadikan sebagai sumber data. Syarat yang harus dipenuhi dalam menentukan sampel 
adalah sampel harus diambil dari bagian populasi. Syarat lain dalam mengambil 
sampel ada dua macam, yaitu jumlah sampel yang mencukupi dan profil sampel yang 
harus mewakili (Sujarweni, V. W., 2015).  
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Populasi responden adalah seluruh karyawan PT. Penerbit Erlangga Surakarta 
berjumlah 41 orang. Sample dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan yang 
bekerja di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. Dengan target responden 
adalah salesman dan atau tenaga penjualan di bidang marketing perusahaan . 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel untuk menentukan 
sampel yang akan digunakan dalam penelitian (Sukardi, 2017). Penelitian ini 
menggunakan  purposive sampling dalam teknik pengambilan sampelnya.  Purposive 
sampling digunakan dalam penelitian ini, karena dalam penetapan responden untuk 
dijadikan sampel  berdasarkan kriteria-kriteria tertentu.  
Interaksi intensif sangat dibutuhkan terkait dengan subjek penelitian, maka 
dengan  pemilihan purposive sampling subjek penelitian yang dipilih harus 
berdasarkan pertimbangan peneliti mengenai lokasi  dan  kesediaan subjek dalam 
terlibat dalam penelitian ini (Samantri, A & Muhidin, S., 2014). Karakteristik 
responden dalam penelitian ini harus memenuhi syarat yakni; telah bekerja sebagai 
salesman atau tenaga penjualan minimal selama 1 tahun. 
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3.4 Data dan Sumber Data 
Data adalah sekumpulan fakta yang biasa disajikan dengan angka-angka yang  
saling berhubungan dengan satu sama lain. Menurut (Darmawan, D., 2016) jenis data 
menurut cara memperolehnya  dibagi menjadi dua, antara lain: 
1.  Data primer 
Data primer adalah data dari responden yang diperoleh melalui kuesioner, 
kelompok fokus, dan panel, atau juga data hasil wawancara oleh peneliti dengan 
narasumber. Data yang diperoleh dari data primer harus diolah lagi, karena sumber 
data langsung dapat memberikan data kepada pengumpul data.  
2. Data sekunder 
Data sekunder adalah data yang didapat dari catatan, majalah, buku biasanya 
berupa laporan keuangan  publikasi perusahaan, laporan pemerintah, buku-buku teori. 
Data yang diperoleh dari data sekunder tidak perlu diolah lagi, karena sumber data 
tidak langsung memberikan data pada pengumpul data. 
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh oleh peneliti lewat 
penyebaran kuesioner di PT Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta dengan 
respondennya adalah tenaga kerja dibidang penjualan produk buku. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data  adalah cara yang dilakukan peneliti untuk 
mengungkap atau menjaring informasi kuantitatif dari responden sesuai lingkup 
penelitian (Sujarweni, V., 2014). Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan 
data dengan cara membagikan kuesioner kepada responden. Kuesioner digunakan 
peneliti sebagai instrumen pengumpulan data.  
Kuesinoner atau Angket (questionairre) adalah  teknik pengambilan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada para responden untuk dijawab (Darmawan, D, 2016). 
3.6 Variabel Penelitian 
Menurut (Kerlinger, 1973) menyatakan bahwa variabel adalah konstruk atau  
sifat  yang  akan dipelajari, dan di dalam bagian yang lain menyatakan juga variabel  
adalah suatu sifat yang diambil dari  suatu  nilai yang berbeda, sedangkan (Kidder & 
Fine, 1987) menyatakan bahwa variabel adalah suatu kualitas dimana peneliti 
mempelajari dan menarik kesimpulan darinya.  
Dari pengertian-pengertian tersebut disimpulkan bahwa, variabel penelitian 
adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek, atau kegiatan yang 
mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya (Darmawan, D, 2016). Variable yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
 
45 
 
 
 
 
1. Variabel Dependen 
Variabel dependen  atau  variabel  terikat dalam bahasa Indonesia adalah 
variabel  yang  dipengaruhi  yang menjadi  akibat karena adanya variabel bebas. 
Variabel dependen juga disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen  
(Darmawan, D, 2016).  
Variabel dependen ini disebut juga dengan variabel indogen dalam SEM 
(Structural Equation Modeling). Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah 
keterikatan kerja. Keterikatan merupakan seseorang memiliki sikap dan pemikiran 
yang selalu terfokus terhadap pekerjaan biasanya ditandai dengan  semangat, 
dedikasi, dan penyerapan. 
2. Variabel independen 
Variabel independen/ variabel bebas dalam bahasa Indonesia adalah  variabel 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (terikat). Variabel ini biasa disebut sebagai variabel eksogen, variabel 
stimulus, prediktor, antecedent dalam SEM (Structural Equation Modeling).  
Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah sistem kerja berkinerja tinggi & 
kepribadian poaktif.  
Sistem kerja berkinerja tinggi adalah kumpulan manajemen sumber daya 
manusia dan  praktiknya yang  bertujuan agar  tenaga kerja menjadi lebih produktif 
sehingga dapat menambahkan nilai bagi organisasi dan pelanggan internalnya. 
Kepribadian proaktif adalah kepercayaan karyawan untuk dapat menyelesaikan suatu 
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masalah dengan kekuatan situasional & perilaku  karyawan mengidentifikasi peluang 
untuk mengubah kondisi di tempat kerja dan melakukannya atas dasar dorongan 
perubahan lingkungan tersebut. 
3 Variabel intervening 
Variabel intervening merupakan variabel antara atau mediasi yang digunakan 
untuk  memediasi hubungan antara variabel dependen dan variabel independen 
(Sujarweni, V. Wiratna, 2015). Variabel intervening secara teoritis mempengaruhi 
(memperkuat) hubungan antara variabel independen dengan  variabel  dependen, 
tetapi  tidak dapat diamati dan diukur (Subana, Rahadi & Sudrajat,  2015).  
Variabel intervening adalah variabel  penyela/ antara  yang terletak dianatara 
variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen  (Sedarmayanti & 
Hidayat, 2011). Variabel intervening (Z) dalam penelitian ini adalah kualitas interaksi 
antara pemimpin dan bawahan.  Kualitas interaksi antara pemimpin dan bawahan 
adalah  hubungan  kinerja antara bawahan dengan pemimpinnya ditandai dengan 
kuatnya hubungan mereka saling bergantung.  
Menurut penelitian (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) menunjukkan bahwa 
hubungan pertukaran yang dirasakan mempengaruhi pengaruh sistem kerja berkinerja 
tinggi terhadap keterlibatan kerja dan  kepuasan. Variabel kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan  selain dapat  menghubungkan  pengaruh sistem kerja 
berkinerja tinggi terhadap keterikatan kerja, dalam penelitian  ini variabel  kualitas 
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interaksi antara pimpinan dan bawahan juga diharapkan dapat menghubungkan 
pengaruh  kepribadian  proaktif terhadap keterikatan kerja. 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel adalah bagaimana menentukan dan mengukur 
variabel-variabel tertentu di lapangan dengan merumuskan secara singkat dan jelas, 
serta tidak menimbulkan berbagai tafsiran.   
 
Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator  
Variabel Dependen (Y) 
1.  Keterikatan 
Kerja 
Keterikatan Kerja adalah keadaan 
pikiran secara emosional  yang 
berhubungan dengan peran pekerjaan  
positif, terlibat secara fisik & kognitif 
untuk membangun hubungan yang 
konstruktif dengan rekan kerja (Wang 
et al., 2017). 
1. Dedikasi  
2. Semangat 
3. Penyerapan 
(Bakker & Schaufeli, 
2008) 
Variabel Independen (X) 
2. Sistem Kerja 
Berkinerja 
Tinggi 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi adalah 
kumpulan manajemen sumber daya 
manusia (HRM) dan praktik yang 
dirancang untuk menciptakan tenaga 
kerja yang lebih produktif, oleh karena 
itu menambahkan nilai bagi organisasi 
dan pelanggan internalnya (De 
Oliveira & Da Silva, 2015). 
1. Pelatihan 
2. Kompensasi 
3. Tugas kerja yang 
fleksibel 
(Huselid, Jackson, & 
Schuler, 1997b) 
3 Kepribadian  
Proaktif 
Kepribadian  Proaktif adalah sikap 
untuk berani memulai sesuatu yg baru 
merupakan faktor perbedaan individu 
yang menangkap kecenderungan 
perilaku terhadap menampilkan 
1. Kemampuan 
mengidentifikasi 
peluang 
2. Menunjukkan 
inisiatif 
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perilaku proaktif untuk 
memberlakukan perubahan situasional 
positif (Wang et al., 2017) 
 
3. Mengambil 
tindakan 
4. Gigih 
 (Bateman & Crant, 
1993). 
Variabel Intervening (Z) 
4. Kualitas 
Interaksi 
antara 
Pimpinan dan 
Bawahan 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan 
Bawahan adalah pin cenderung 
mengembangkan hubungan untuk 
lebih dekat dengan anggota (Long, Li 
& Ning, 2015) 
1. Saling 
menghormati 
(respect) 
2. Kepercayaan 
(trust) 
3. Wewenang 
(obligation) 
(Graen & Uhl-Bien, 
1995). 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pengukuran skala likert. Skala likert adalah skala 
pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap seseorang, dengan menempatkan 
kedudukan sikapnya pada kesatuan perasaan kontinum yang berkisar dari “sangat 
positif” hingga ke “ sangat negatif” terhadap sesuatu (objek psikologis). Objek 
psikologis ini ditentukan  secara tegas, karena dalam  membuat sekumpulan item 
yang akan memperihatkan opini terhadap objek, berdasarkan komponen-komponen 
dari objek psikologis (Samantri, A. & Muhidin, S., 2014).  
Skala likert memiliki jenis pertanyaan yang menunjukkan tingkat kesetujuan 
atau ketidaksetujuan responden (Sukardi, 2017). Skala likert yang digunakan dalam 
penelitian adalah sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 
Penetapan skala  
Jawaban Skala 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
 
3.9 Teknik Analisa Data 
Dalam  penelitian kuantitatif,  analisis data  adalah  kegiatan setelah data dari  
responden  terkumpul.  Pengelompokkan data berdasarkan variable dan jenis 
responden, mentabulasi data berdasarkan variable dari seluruh responden, menyajikan 
data dari tiap variable yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 
masalah penelitian, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah 
diajukan adalah rangkaian dari kegiatan dalam analisis data (Sugiyono, 2013). 
Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif adalah dengan menggunakan 
statistic. Pengolahan data penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS 20 untuk 
melakukan uji instrumental,  uji asumsi klasik, uji ketepatan model, dan uji hipotesis.  
Penelitian ini untuk menganalis pengaruh variable sistem kerja berkinerja 
tinggi, kepribadian proaktif, dan  kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 
terhadap keterikatan kerja, selanjutnya menganalisis sistem kerja berkinerja tinggi 
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dan kepribadian proaktif terhadap kualitas Interaksi antara pimpinan dan bawahan 
dan keterikatan kerja di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. 
3.9.1 Uji Instrumen 
Alat ukur yang digunakan untuk menguji atau mengukur instrument kuisoner 
yang dibuat dengan melakukan pengujian sebagai berikut: 
1. Uji Validitas 
Suatu skala pengukuran dikatakan valid apabila skala tersebut digunakan 
untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur  (Sarwono, Jonathan , 2006). Uji 
validitas adalah uji tentang kemampuan suatu quisionare sehingga benar-benar dapat 
mengukur apa yang ingin diukur  (Astuti, 2015).   
Suatu instrument pertanyaan dapat dikatakan  valid apabila r hitung> r table.  
Sedangkan instrument pertanyaan dikatakan  tidak valid apabila r hitung< r table. r table  
dapat dicari pada toleransi kesalahan (1%, 5%, 10%) dengan uji 2 sisi dan jumlah 
data (n), df = n-2 atau r table  dapat dihitung dengan menggunakan rumus excel (Astuti, 
2015). 
2. Uji Reliabilitas 
Digunakan untuk mengukur suatu kuisoner yang merupakan indikator dari 
variabel atau konstruk.  Reabilitas adalah alat untuk mengetahui konsistensi dari 
instrumen sebagai alat ukur, sehingga hasil dari suatu pengukuran dapat dipercaya.  
Hasil pengukuran dapat dipercaya  hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan 
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pengukuran  terhadap kelompok subjek yang sama (homogen) diperoleh hasil yang 
relatif sama, selama aspek yang diukur dalam diri subjek memang belum berubah.   
Dalam hal ini relatif sama berarti tetap adanya toleransi terhadap perbedaan-
perbedaan kecil diantara hasil beberapa kali pengukuran (Samantri, A., & Muhidin, 
S., 2014). Suatu kuisioner dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
Sehingga kuisioner dikatakan tidak reliabel apabila nilai Cronbach Alpha < 0,60 
(Ghozali, 2013). 
 
3.9.2 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dilakukan untuk mengetahui normal tidaknya distribusi 
data.  Normalitas data dapat dilihat dari grafik histogram, atau melihat normal 
probability plot.  Cara ini merupakan cara paling mudah untuk mengetahui normalitas 
residual dengan melihat grafik data observasi dengan distribusi yang mendekati  
distribusi normal.  Jika data menyebar disekitar garis diagonalnya, maka hal tersebut 
menunjukkan pola distribusi normal (Samantri, A & Muhidin, S., 2014). 
Uji  Normalitas dengan  Chi Square  berfungsi untuk menguji  kecocokan 
dengan membandingkan antara frekuensi hasil observasi dengan frekuensi harapan/ 
teoritis.  Apakah frekuensi hasil observasi menyimpang atau tidak dari frekuensi yang 
diharapkan. Adanya kesesuaian yang baik,  jika nilai x
2 
kecil, berarti frekuensi hasil 
observasi sangat dekat dengan frekuensi harapan. Jika nilai x
2 
besar, berarti frekuensi 
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hasil observasi berbeda cukup besar dari frekuensi harapan, sehingga kesesuainnya 
buruk (Samantri, A & Muhidin, S., 2014).  
2. Uji Multikoloniaritas 
Uji multikoloniaritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terdapat korelasi antar variabel independen.  Model regresi yang baik seharusnya  
tidak  terdapat  korelasi antar variabel independen (Sugiyono, 2011). Untuk 
mengetahui ada atau tidaknya multikoloniaritas dalam model regresi dapat dilihat 
dalam nilai VIF  (Variance Inflation Factor), yang ditampilkan dalam table 
Coefficients.  
Apabila nilai VIF < 10, maka disimpulkan bahwa tidak terjadi 
multikolonearitas antar variable independen. Berdasarkan syarat asumsi klasik regresi 
linier dengan OLS (Ordinary Least Squares),  maka model regresi linier yang baik 
adalah yang terbebas dari  adanya multikolinieritas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi  
ketidaksamaan  variance dari residual  satu  pengamatan  ke pengamatan  lain  
(Astuti, 2015).  Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi  heterokedastisitas 
atau terjadi homokedastisitas. Jika tidak terdapat  pola-pola yang jelas (titik-titik 
menyebar), maka dapat dikatakan tidak terjadi  heteroskedastisitas. 
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3.9.3 Uji Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi digunakan untuk menelaah pengaruh antara dua variabel atau 
lebih, terutama untuk menelusuri pola pengaruh yang modelnya belum diketahui 
dengan sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana variasi dari beberapa variabel  
independen  dalam  suatu  fenomena yang kompleks  (Samantri, A., & Muhidin, S., 
2014). Dengan analisis regresi, akan diketahui variabel  independen  yang  benar-
benar  signifikan mempengaruhi variabel dependen. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan beberapa analisis regresi linier berganda. 
Analisis regresi berganda adalah pengembangan dari uji regresi linier 
sederhana. Analisis regresi berganda  merupakan alat untuk menganalisis peramalan 
dari nilai pengaruh dua variabel  bebas  atau  lebih terhadap satu variabel terikat (Y) 
(Riduwan,  2016).  
 Analisis ini digunakan untuk menguji  hipotesis 1, 2, 3, 5 dan 6  yaitu  
pengaruh  HPWS  terhadap  keterikatan kerja,  pengaruh LMX  terhadap  keterikatan 
kerja, dan pengaruh kepribadian proaktif terhadap keterikatan kerja. Model dalam 
penelitian ini dirumuskan dengan 2 persamaan berikut ini: 
Z= X1 + X2 
Y = Z + X1 + X2 
Dimana: 
Y = Keterikatan kerja 
X1= Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
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X2= Kepribadian Proaktif 
Z = Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
 
3.9.4 Uji Ketepatan Model 
Ketepatan suatu regresi dalam menaksir nilai actual dapat diukur dengan 
Goodness of fitnya. Uji ketepatan model diukur dengan nilai koefisien determinasi 
(R
2)
, nilai uji F, dan nilai uji t secara statistik. Dikatakan signifikan apabila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah kritis (H0 ditolak). 
1. Koefisien Dererminasi (R2) 
Koefisien Dererminasi (R
2
) bertujuan untuk mengukur besar kecilnya 
kontribusi/ pengaruh yang diberikan variabel dependen dalam pembentukan variabel 
independen pada suatu analisis hubungan antara variabel dependen dengan variabel 
independen. Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu. Model dapat 
dikatakan tepat apabila nilai R
2 
mendekati  angka satu atau diantara angka nol dan 
satu (Samantri, A & Muhidin, S., 2014).  
2. Uji Signifikansi Simultan  (F) 
Uji F berfungsi untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang  
dimasukkan  ke dalam  model memiliki pengaruh bersama-sama terhadap variabel 
dependen. Cara menguji uji F dengan membandingkan nilai F hitung dengan F table. 
Jika nilai F hitung < F table, maka Ho ditolak dan menerima Ha (signifikan). 
55 
 
 
 
 
Sebaliknya Jika nilai F hitung > F table, maka Ho diterima dan menolak Ha (tidak 
signifikan). Dengan taraf signifikansi Cronbach’s Alpha =  0,05 (Riduwan, 2016). 
Menurut (Ghozali, 2013) kriteria untuk pengambilan keputusan dalam 
menguji hipotesis, yaitu dengan membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan 
nilai F menurut tabel. Bila nilai F hitung lebih besar dari pada F tabel, maka H0 
ditolak dan menerima Ha. 
Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi sebagai berikut: 
1) Apabila probabilitas signifikansi lebih dari 0.5, maka H0 diterima dan Ha 
ditolak. Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen tidak 
berpengaruh signifikansi terhadap variabel dependen. 
2) Apabila probabilitas signifikansi kurang dari 0,5, maka H0 di tolak dan Ha 
diterima. Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen 
berpengaruh signifikansi terhadap variabel dependen.  
3. Uji t 
Uji ini pada dasarnya digunakan dalam menerangkan variasi variable 
dependen untuk mengetahui sejauh mana pengaruh variable  independen  secara 
individual.  Hasil yang  berarti  berbeda secara signifikan yaitu,  jika  Ho ditolak 
apabila t hitung > t table. (Riduwan, 2016).  Rumus mencari  t  table  menggunakan 
excel adalah =   TINV (α ; df) (Astuti, 2009). 
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3.9.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (Path Analysis) merupakan satu alat analisis data untuk 
mengetahui keterkaitan antara dua variabel atau lebih, dan biasanya hanya digunakan 
untuk dua atau lebih variabel interval.  Analisis jalur  (Path Analysis) menganalisis  
pola  hubungan  kausal  antar variabel bertujuan untuk menerangkan akibat langsung  
dan tidak langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab,  terhadap 
variabel  lainnya  yang  merupakan variabel akibat (Samantri, A., & Muhidin, S., 
2014). 
Pada formula, variable independen adalah sistem kerja berkinerja tinggi (X1) 
& kepribadian proaktif (X2), variable intervening adalah kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan (Z), dan variable dependen adalah keterikatan kerja (Y).  
Persamaan model ini terdiri dari 2 tahap yaitu: 
Y = Z + X1 + X2 
Z = X1 + X2 
Untuk mengetahui pengaruh langsung atau pengaruh tidak langsung, maka 
diasumsikan sebagai berikut: 
P1= Pengaruh langsung dari X ke Y 
P2*P3= Pengaruh tidak langsung X ke Z ke Y 
Keterangan: 
P1 = Koefisien pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi (X1) terhadap keterikatan kerja 
(Y), kepribadian proaktif (X2) terhadap keterikatan  kerja (Y) 
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P2 = Koefisien pengaruh kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan (Z) terhadap 
keterikatan kerja (Y). 
P4 = Koefisien keunggulan sistem kerja berkinerja tinggi (X1)  & kepribadian proaktif 
(X2) terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan (Z). 
Pengaruh  yang diterima oleh sebuah  variabel endogenus dari dua atau lebih 
variabel eksogenus, dapat sendiri-sendiri maupun secara bersama-sama. Pengaruh 
secara sendiri-sendiri (partial), bisa berupa pengaruh langsung  dan pengaruh tidak 
langsung melalui variabel eksogen lainnya.  
Hubungan yang memberikan pengaruh langsung yaitu, jika  hasil dari nilai 
hubungan pengaruh langsung > pengaruh tidak langsung.  Sedangkan hubungan yang 
memberikan pengaruh  tidak langsung yaitu, jika nilai hubungan pengaruh langsung < 
pengaruh tidak langsung (Samantri, A & Muhidin, S., 2014). Perhitungan standard 
error dari pengaruh tidak langsung (SP2P3) dengan uji Sobel Test dapat dihitung 
dengan rumus: 
 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung dari SP2P3, maka perlu 
menghitung nilai t dengan rumus:  
     
     
 
Apabila nilai t hitung > nilai t table,maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh tidak 
langsung (indirect effect). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Peneliti mengangkat judul penelitian ini “Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi dan Kepribadian Proaktif Terhadap Keterikatan Kerja yang Dimediasi oleh 
Kualitas Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan”. Variabel yang terdapat dalam 
penelitian antara lain, Keterikatan Kerja yang berperan sebagai variabel dependen, 
dan terdapat pula variabel independen yatitu Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dan 
Kepribadian Proaktif. Variabel yang berperan sebagai mediasi adalah Kualitas 
Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan. 
Berdasarkan data yang diperoleh mengenai data karyawan yang keluar antara 
tahun 2012 – 2017 setiap tahunnya ada fenomena PHK (Pemutusan Hubungan Kerja)  
maupun mengundurkan diri, alasan tersebut juga sesuai dengan data bahwa dengan 
meningkatnya jumlah penjualan membuat karyawan memiliki kesempatan untuk 
berbuat curang dalam penjualan dan adanya karyawan yang tertekan dengan volume 
peningkatan penjualan tersebut/ porsi target penjualan bertambah. 
Populasi dalam penelitian ini mencakup karyawan PT. Penerbit Erlangga 
Cabang Kota Surakarta sebanyak 41 karyawan. Berdasarkan metode pengambilan 
sampel penelitian ini menggunakan teknik purporsive sampling yaitu dengan cara 
menetapkan ciri yang sesuai dengan tujuan dan pertimbangan  tertentu dan untuk 
penentuan jumlahnya karena dibawah < 50 sampel, maka sampel dalam penelitian ini 
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diambil seluruh karyawan sebanyak 41 karyawan yang terdiri dari Salesman dan 
Salesgirl. 
Di dalam bab ini bertujuan untuk mengungkapkan hasil penelitian dan 
pembahasannya. Penjelasan dalam bab ini di fokuskan ke dalam 4 sub bahasan, 
Pertama dari gambaran umum penelitian. Kedua, analisis diskriptif tentang 
karakteristik responden yang bertujuan untuk mengamati profil responden dalam 
penelitian ini. Ketiga, dilakukan pengujian instrumen penelitian yaitu uji vaiditas, 
reliabilitas, serta uji asumsi klasik, pengujian hipotesis dan yang terakhir analisis 
jalur. 
 
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik reponden penelitian ini dapat 
diketahui gambaran tentang besar kecilnya presentase berdasarkan jenis kelamin, 
umur, usia, lama bekerja, dan pendidikan terakhir. Adapun hasilnya adalah sebagai 
berikut. 
 
4.2.1. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin pada 
tabel 4.1 sebagai berikut: 
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Tabel 4.1. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 No Jenis Kelamin Jumlah Presentase % 
 1 Laki – Laki 38 Orang 92.7 
 2 Perempuan 3 Orang 7.3 
 Jumlah 41 Orang 100 
 Sumber : Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan data diatas responden dibagi atas laki – laki dan perempuan. Dari 
41 responden jumlah responden laki – laki dalam penelitian tersebut berjumlah 38 
orang atau 92.7 %. Sedangkan untuk jumlah responden perempuan ada 3 orang atau 
7.3 %. Proporsi sampel tersebut diambil dari 2 bagian yaitu Salesman dan Salesgirl 
PT Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. Dimana jumlah paling banyak adalah 
responden laki-laki. 
 
4.2.2. Usia Responden 
Usia responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan dalam tabel 4.2 yaitu 
sebagai berikut : 
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Tabel 4.2.  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
    No Umur Frekuensi Presentase 100 % 
1 21-30 10 33.1 
2 31-40 23 33.8 
3 41-50 8 27.2 
4 51-60 4 5.9 
Total  41 Orang 100  
Sumber : Data primer diolah, 2019 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran usia responden berdasarkan data diatas 
adalah rentan umur 21-30  tahun ada 10 orang,  31-40 tahun ada 23 orang, 41-50 
tahun ada 12 orang, dan yang terahir 51-60 tahun ada 4 orang responden. 
4.2.3. Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No. Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase (%) 
1. SMK 3 7,3 
2. SMA 3 7,3 
3. D3 7 17,1 
4. S1 28 68,3 
Jumlah 41 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.3 diketahui bahwa responden berdasarakan tingkat pendidikan 
dikelompokkan dari tingkat SD sampai dengan S1. Tingkat pendidikan sendiri 
sebenarnya mampu mengukur kinerja seseorang dalam suatu perusahaan dimana 
karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi memiliki tingkat 
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pengetahuan yang lebih luas dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat 
pendidikan yang rendah. 
Dari tabel diketahui bahwa tingkat pendidikan dari karyawan PT. Penerbit 
Erlangga Cabang Kota Surakarta adalah bermacam-macam, hanya saja dari hasil 
penelitian diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir yang paling mendominasi dari 
karyawan PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta adalah tingkat pendidikan 
pada jenjang Sarjana/ S1.  
Hal tersebut diketahui dari besarnya jumlah responden dalam penelitian ini 
yang memiliki tingkat pendidikan  terakhir yaitu Sarjana/ S1 yang berjumlah 28 
responden, sedangkan 7 responden memiliki tingkat pendidikan D3 dan 6 responden 
memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA/Sederajat. 
4.2.4. Lama Bekerja 
 
Tabel 4.4.  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
    No Lama Bekerja Frekuensi Presentase 100 % 
1 1-10 24 48.0 
2 11-20 9 26.7 
3 21-30 8 25.3 
Total 41 100.0 
Total  41 Orang 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.4 diketahui bahwa sebanyak 24 responden dalam penelitian ini 
memiliki pengalaman kerja rentan tahun 1-10 tahun, dan 9 responden memiliki 
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pengalaman kerja yaitu selama 11-20 tahun. Dan sisanya sebanyak 8 orang memiliki 
rentang waktu lama bekerja selama 21-30 tahun. Rentang lama karyawan dalam 
bekerja ini sebenarnya dapat mempengaruhi produktivitas seseorang dalam bekerja. 
Semakin lama karyawan bekerja maka semakin profesional ia dalam bekerja. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Uji Instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan reabilitas 
hasilnya seperti yang dijelaskan ditabel berikut ini : 
1. Uji Validitas  
Dalam penelitian ini dilakukan pada 4 Variabel yaitu sistem kerja berkinerja 
tinggi, keterikatan kerja, kepribadian proaktif, kualitas interaksi antara pimpinan 
antara dan bawahan. Tehnik yang dipakai dengan melakukan korelasi antar skor butir 
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai 
r tabel, r tabel dicari pada signfikasi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 41, df = 
n-2 maka didapat r tabel sebesar 0,238.  
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan 
Corrected 
Item - Total 
Correlation 
( r hitung) 
r tabel Validitas 
Keterikatan 
Kerja (Y) 
Keterikatan Kerja 1 0,598 0,3081 Valid 
Keterikatan Kerja 2 0,614 0,3081 Valid 
Keterikatan Kerja 3 0,598 0,3081 Valid 
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Keterikatan Kerja 4 0,757 0,3081 Valid 
Keterikatan Kerja 5 0,757 0,3081 Valid 
Sistem 
Kerja 
Berkinerja 
Tinggi (X1) 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 1 
0,614 0,3081 Valid 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 2 
0,611 0,3081 Valid 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 3 
0,677 0,3081 Valid 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 4 
0,683 0,3081 Valid 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 5 
0,757 0,3081 Valid 
Kepribadian 
Proaktif 
(X2) 
Kepribadian Proaktif 1 0,699 0,3081 Valid 
Kepribadian Proaktif 2 0,671 0,3081 Valid 
Kepribadian Proaktif 3 0,755 0,3081 Valid 
Kepribadian Proaktif 4 0,65 0,3081 Valid 
Kepribadian Proaktif 5 0,633 0,3081 Valid 
Kepribadian Proaktif 6 0,613 0,3081 Valid 
Hubungan 
Interaksi 
antara 
Pemimpin 
dan 
Bawahan 
(M) 
Kualitas Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 1 
0,789 0,3081 Valid 
Kualitas Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 2 
0,714 0,3081 Valid 
Kualitas Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 3 
0,655 0,3081 Valid 
Kualitas Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 4 
0,889 0,3081 Valid 
Kualitas Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 5 
0,75 0,3081 Valid 
 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
 Nilai corrected item – total correlation yang kurang  dari r tabel  menunjukan 
bahwa pernyatan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, namun apabila  
r hitung > r tabel  maka pernyatan tersebut valid dan mampu mengukur variabel 
penelitian (Ghozali 2013: 46).   
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Dari hasil perhitungan tersebut menujukan bahwa indikator variabel 
Keterikatan Kerja (Y), Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1), Kepribadian Proaktif 
(X2). Kualitas Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan (Z) dinyatakan valid sebagai 
alat ukur variabel penelitian dan semua item pernyataan mampu mengukur 
Keterikatan Kerja, Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Kepribadian Proaktif & Kualitas 
Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan. 
 
2. Uji Reabilitas 
Uji reabilitas merupakan uji selanjutnya setelah uji validitas. Dilakukan untuk 
mengetahui kekonsistensi jawaban responden dalam menjawab pertanyaan – 
pertanyaan yang mengukur variabel sistem kerja berkinerja tinggi, kualitas hubungan 
interaksi antara pimpinan dan bawahan, kepribadian proaktif, dan keterikatan kerja. 
Hasil uji perhitungan disajiakan dalam tabel sebagai berikut : 
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Tabel 4.6. 
Hasil Uji Reabilitas 
 
Variabel Penelitian 
Cronbach's 
Alpha 
Nilai 
Kritis 
Kesimpulan 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0,629 0,60 Reliable 
Keterikatan Kerja 0,780 0,60 Reliable 
Kepribadian Proaktif 0,721 0,60 Reliable 
Kualitas Interaksi antara Pemimpin 
dan Bawahan 
0,818 0,60 Reliable 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
 Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013:53). Dari hasil tabel diatas uji reabilitas 
menggunakan uji statistik. Croncbach’s Alpha (α), menunjukan bahwa semua 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel Keterikatan Kerja (Y), 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1), Kepribadian Proaktif (X2) & Kualitas Interaksi 
antara Pemimpin dan Bawahan (Z) mempunyai nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Hal 
ini menunjukan bahwa semua jawaban responden sudah konsisten dalam mejawab 
setiap item yang mengukur masing – masing variabel. 
 
4.4. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan sebagai pendeteksi keberadaan ada atau tidak ada 
suatu penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan 
didalam pengujian. Pengujian ini terdiri dari normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. 
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1. Uji Normalitas 
Untuk menguji normalitas data digunakan uji statistik K-S (Kolmogrov 
Smirnov). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat 
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 2013). Hasil 
normalitas dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut : 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p – value Keterangan 
Persamaan 1 0,082 Data  terdistribusi normal 
persamaan 2 0,200 Data  terdistribusi normal 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
 Hasil perhitungan K-S (Kolmogrov Smirnov) menunjukan bahwa nilai 
signifikansi masing – masing persamaan baik persaman 1 dan persamaan 2 sebesar 
0,082 dan  0,200 yang berarti p – value > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat 
dikatakan persebaran data penelitian berdistribusi normal.  
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknnya multikolonieritas 
dalam model regresi. Dapat diihat dari nilai Tolerance Value dan Variance Inflaction 
Factor (VIF). Nilai cut off yang dapat dipakai untuk menunjukan ada tidaknnya 
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multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013). 
Hasil uji multikolonieritas dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.8. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
    Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1       
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0,866 1,155 Tidak terjadi multikolonieritas 
Kepribadian Proaktif 0,866 1,155 Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2       
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0,863 1,158 Tidak terjadi multikolonieritas 
Kepribadian Proaktif 0,762 1,312 Tidak terjadi multikolonieritas 
Hubungan Interaksi antara 
Pemimpin dan Bawahan 0,851 1,175 Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa masing – masing variabel baik 
persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan Nilai 
tolerance lebih besar dari 0,10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas dugunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terdapat ketidaksamaan variance dan residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain, (Ghozali, 2013). Untuk menguji adanya heteroskedastisitas menggunakan uji 
Glejser untuk meregresi nilai absolute residual terhadap variabel independen.  
Ketentuan dalam uji ini jika probabilitas kurang dari 5% maka terjadi 
heteroskedastisitas. Uji Glejser dapat dilihat ditabel berikut: 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan  
Persamaan 1       
Sistem Kerja 
Berkinerja Tinggi 0,809 0,424 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Kepribadian Proaktif 0,938 0,354 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Persamaan 2       
Sistem Kerja 
Berkinerja Tinggi 0,179 0,859 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Kepribadian Proaktif 1,870 0,069 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Hubungan Interaksi 
antara Pimpinan dan 
Bawahan 0,276 0,784 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Sumber : Data diolah tahun 2019 
 Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa 
masing – masing variabel baik persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai signifikan ( p – 
value ) maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya 
heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam analisis regresi. 
 
4.5. Uji Regresi Linier Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara sistem kerja berkinerja tinggi dan kepribadian 
proaktif terhadap keterikatan kerja dengan kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan sebagai variabel mediasi. Berdasarkan analisis dengan SPSS for Windows 
versi 20 dengan hasil sebagai berikut:  
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1. Persamaan 1  
Tabel. 4.10 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 1 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.7 2.216  2.574 .013 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi .336 .086 .345 3.960 .001 
Kepribadian Proaktif .434 .099 .386 4.436 .001 
 
Dependent Variable: Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahana 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.6 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Z = 5,7 +  0,336 + 0,434 + e 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta 5,7, artinya jika variabel independen dianggap konstan, maka 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan tersebut menghasilkan skor 
5,7. 
b. Koefisien regresi Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) sebesar 0,336, artinya 
jika Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) mengalami peningkatan 1 satuan 
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akan menaikan skor Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan  sebesar 
0,336 dan sebaliknya. 
c. Koefisien regresi Kepribadian Proaktif (X2) sebesar 0,434, artinya jika 
Kepribadian Proaktif mengalami peningkatan 1 satuan akan kenaikan skor 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan sebesar 0,434 dan 
sebaliknya. 
2. Persamaan II 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda II 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.907 2.472  2.391 .020 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 
.242 .099 .221 2.452 .017 
Kepribadian Proaktif .173 .117 .136 1.487 .142 
Kualitas Interaksi antara 
Pimpinan dan Bawahan 
.485 .111 .430 4.418 .001 
 
Dependent Variable: Keterikatan Kerjaa 
 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.7 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 5.907 +  0,242 + 0,173 + 0,485+ e 
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Dari hasil persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 5,907, artinya jika variabel independen dianggap konstan, 
maka Keterikatan Kerja akan menghasilkan skor  5,907. 
b. Koefisien regresi Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) sebesar  0,242, artinya 
jika Sistem Kerja Berkinerja Tinggi mengalami peningkatan 1 satuan akan 
menaikan skor Keterikatan Kerja sebesar 0,242 dan sebaliknnya.  
c. Koefisien regresi Kepribadian Proaktif (X2)  sebesar 0,173, artinya jika 
Kepribadian Proaktif mengalami kenaikan 1 satuan maka akan meningkatkan 
Keterikatan Kerja sebesar 0,173 dan  sebaliknya . 
d. Koefisien regresi Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan sebesar 
0,485, artinya jika Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
mengalami kenaikan 1 satuan maka akan meningkatkan skor Keterikatan 
Kerja sebesar  0,485 dan sebaliknnya. 
 
4.6. Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan 
variabel independen dalam menggambarkan dependennya. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai tersebut semakin mendekati angka 
satu maka kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen semakin tinggi. 
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Persamaan (1)  
Tabel. 4.12 
Hasil Uji R
2
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .386
a
 .149 .105 3.203 
a. Predictors: (Constant), Kepribadian Proaktif, Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
b. Dependent Variable: Kualitas Hubungan Interaksi antara Pimpinan dan 
Bawahan 
Sumber : Data diolah tahun 2019 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,105. Hubungan akan sempurna jika (100 %) atau mendekati sempurna 
apabila ada variabel independen lain yang dimasukan dalam model. Dalam hal ini 
sistem kerja berkinerja tinggi, kepribadian proaktif dan terhadap kualitas interaksi 
antara Pemimpin dan Bawahan 10 %. Sedangkan 90 % dijelaskan oleh variabel lain. 
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Persamaan (2) 
Tabel. 4.13 
Hasil Uji R
2
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .934
a
 .872 .862 .785 
a. Predictors: (Constant), Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan, 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Kepribadian Proaktif 
b. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
Sumber : Data diolah tahun 2019 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R Suare 
sebesar 0,86. Hubungan akan sempurna jika (100 %) atau mendekati sempurna  
apabila ada variabel independen lain yang dimasukan dalam model. Dalam hal ini 
kepribadian proaktif, kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan & sistem kerja 
berkinerja tinggi terhadap keterlibatan kerja 86 %. Sedangkan 14  % dijelaskan oleh 
variabel lain. 
2. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen atau varuabel  bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama – sama atau stimultant terhadap variabel dependen atau 
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terikat, apabila variabel independen berpengaruh secara stimultan berarti model sudah 
layak.  
Uji statistik F dapat dilakukan dengan membandingkan nilai signifikasi F dan 
dibandingkan dengan probabilitas dengan Alpa (α = 0,05 %).  Hasil uji statistik F 
dilakukan dengan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for windows dengan 
ditunjukan pada tabel 4.8 berikut: 
Persamaan (1) 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Statistik 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 68.414 2 34.207 3.334 .046
b
 
Residual 389.830 38 10.259   
Total 458.244 40    
a. Dependent Variable: Kualitas Interaksi Antara Pimpinan dan 
Bawahan 
b. Predictors: (Constant), Kepribadian Proaktif, Sistem Kerja 
Berkinerja Tinggi 
      Sumber : Data diolah tahun 2019 
 Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 3,334 dengan probabilitas 
0,046. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi tersebut 
dapat digunakan untuk mempredisksi kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 
atau secara bersama – sama kepribadian proaktif, sistem kerja berkinerja tinggi secara 
bersama – sama mempengaruhi kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. 
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Persamaan (2) 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Statistik 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 155.969 3 51.990 84.327 .000
b
 
Residual 22.812 37 .617   
Total 178.780 40    
a. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan 
Bawahan,  Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Kepribadian Proaktif 
Sumber : Data diolah tahun 2019 
Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 84,327 dengan probabilitas 
0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi tersebut 
dapat digunakan untuk mempredisksi keterikatan kerja atau secara bersama – sama 
kepribadian proaktif, sistem kerja berkinerja tinggi & kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan secara bersama – sama mempengaruhi keterikatan kerja. 
 
3. Uji Signifikasi Parameter Individual ( Uji t) 
Uji Statistik digunakan untuk menunjukan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Berdasarkan analisis diperoleh hasil analisis sebagai berikut: 
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Tabel 4.16 
Persamaan (1) 
 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.7 2.216  2.574 .013 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi .336 .086 .345 3.960 .001 
Kepribadian Proaktif .434 .099 .386 4.436 .001 
 a. Dependent Variable: Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
 Sumber : Data diolah tahun 2019 
 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  sistem kerja berkinerja tinggi (X1) sebesar 3,960 sedangkan 
ttabel  = 2,026 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
sistem kerja berkinerja tinggi (X1) sebesar 0,000 artinya < dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti 
sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh signifikan terhadap hubungan 
interaksi antara pimpinan dan bawahan, karena nilainya 0,001 artinya < dari 
0,05. 
b. Hasil dari thitung  kepribadian proaktif  (X2) sebesar 4,436 sedangkan ttabel  = 
2,026 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel sistem 
kerja berkinerja tinggi (X1) sebesar 0,001 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut 
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maka H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti kepribadian proaktif 
berpengaruh signifikan terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan. 
Tabel 4.17 
Persamaan (2) 
 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.907 2.472  2.391 .020 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 
.242 .099 .221 2.452 .017 
Kepribadian Proaktif .173 .117 .136 1.487 .142 
Kualitas Interaksi antara 
Pimpinan dan Bawahan 
.485 .111 .430 4.418 .001 
 a. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
Sumber : Data diolah tahun 2019 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  sistem kerja berkinerja tinggi  (X1) sebesar 2,452 sedangkan 
ttabel  = 2,026 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
sistem kerja berkinerja tinggi  (X1) sebesar 0,017 artinya < dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti sistem 
kerja berkinerja tinggi berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. 
b. Hasil dari thitung  kepribadian proaktif  (X2) sebesar 1,487 sedangkan ttabel  = 
2,026 maka nilai thitung  <  ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel sistem 
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kerja berkinerja tinggi  (X1) sebesar 0,142 artinya > 0,05. Berdasarkan hasil 
tersebut maka H0 diterima dan Ha ditolak yang berarti kepribadian proaktif  
tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. 
c. Hasil dari thitung  kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan (Z) sebesar 
4,418 sedangkan ttabel  = 2,026 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai 
signifikasi thitung  variabel sistem kerja berkinerja tinggi  (X1) sebesar 0,001 
artinya < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima 
yang artinya kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan berpengaruh 
signifikan terhadap keterikatan kerja. 
 
4.7. Analisis Jalur ( Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel mediasi. Analisis 
jalur digunakan untuk perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis 
jalur  adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas  antar  
variabel  (model causal)  yang telah ditetapkan berdasarkan teori. 
1. Persamaan 1 Hubungan mediasi antara sistem kerja berkinerja tinggi terhadap 
keterikatan kerja melalui kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. 
Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai ustandardized  
beta sistem kerja berkinerja tinggi  pada persamaan regresi (1) sebesar 0,336  dan 
signifikan pada 0.001 yang berarti sistem kerja berkinerja tinggi  mempengaruhi 
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kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Nilai koefisien unstandardized beta  
0,336  merupakan nilai path atau jalur  p2.  
Pada output persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta untuk sistem 
kerja berkinerja tinggi  0,242 dan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 
0,485. Semuanya signifikan. Nilai unstandardized  beta sistem kerja berkinerja tinggi 
0,242 merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized beta kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan 0,485 merupakan nilai jalur p3. Besarnya nilai dihitung 
e1 = √        = 0,798 dan e2 = √        = 0,759. 
Gambar.4.1 
Struktr Pengaruh X1, Z, Dan Y 
 
 
 
 
    e1= 0,798 
 
p2 = 0,336 p3 = 0,485 
 e2 = 0,759 
p1= 0,242 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 Hasil analisis jalur pertama menunjukan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi 
dapat mempengaruhi langsung ke keterikatan kerja dan dapat juga berpengaruh tidak 
langsung yaitu dari sistem kerja berkinerja tinggi ke kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan (sebagai mediasi) lalu ke keterikatan kerja.  
Kualitas Interaksi 
antara Pimpinan dan 
Bawahan 
Sistem Kerja 
Berkinerja  
Tinggi 
Keterikatan 
Kerja 
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Besar pengaruh langsung 0,336 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung 
harus dihitung dengan mengalikan koifisien tidak langsung harus dihitung dengan 
mengalikan koefisien tidak langsung yaitu (0,336) x (0,485) = 0,162 atau total 
pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi  ke kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan = 0,242 + (0,336) x (0,485) =  0,404. 
Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 xp3) signifikan 
atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut : 
Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) 
Sp2p3 = √                            
= √                                                    
=√                                                               
=√                                           
=√               
= 0,056 
 Berdasarkan hasil dar Sp2p3 ini kita dapat  menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi berdasarkan dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung =  
       
     
 
  = 
     
     
 
 = 2,91 
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 Oleh karena itu t hitung = 2,91  lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikan 
0,05 yaitu 2,026  maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,162 signifikan 
yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi, kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan dapat menjadi variabel mediasi antara  sistem kerja berkinerja tinggi 
terhadap keterikatan kerja. 
2. Persamaan II Hubungan mediasi antara kepribadian proaktif terhadap 
keterikatan kerja melalui kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. 
Hasil dari output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai standardized 
beta kepribadian proaktif terhadap hubungan interaksi antara pimpinan dan bawahan  
pada persamaan regresi (1) sebesar 0,434 dan signifikan pada 0,001 yang berarti 
kepribadian proaktif mempengaruhi hubungan interaksi antara pimpinan dan 
bawahan.  
Nilai koefisien unstandardized beta 0,434 merupakan niai path atau jalur p4. 
Pada output persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta untuk kepribadian 
proaktif 0,173 dan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 0,485 semuanya 
signifikan.  Nilai unstandardized beta kepribadian proaktif  0,173 merupakan nilai 
jalur path p1 dan nilai unstandardized  beta kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan 0,485 merupakan nilai jalur path p3. Besarnya nilai dihitung e1 = √        
= 0,798 dan e2 = √        = 0,759. 
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Gambar 4.2 
Struktur pengaruh  X2, Z, dan Y 
e1= 0,798 
 
  
 
 
p4 = 0,434 p3 = 0,485 
 
 e2 = 0,759 
p5= 0,173 
 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 
Hasil dari analisis jalur pertama menunjukan bahwa kepribadian proaktif 
berpengaruh terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan dan dapat juga 
berpengaruh tidak langsung yaitu kepribadian proaktif ke kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan (sebagai mediasi) lalu ke keterikatan kerja.  
Besar pengaruh langsung  0,434 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung 
harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu (0,434) x 
(0,485) = 0,210 atau total pengaruh kepribadian proaktif ke keterikatan kerja = 0,173 
+ (0,434 x 0,485) = 0,383. 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (p4 x p3) sebesar 0,383 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut: 
Hitungan standar eror dari koefisien indirect effect (Sp4p3). 
Kualitas Interaksi 
antara Pimpinan 
dan Bawahan 
 
Kepribadian 
Proaktif 
 
Keterikatan 
Kerja 
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Sp4p3  = √                            
=√                                                   
 = √                                                         
= √                                           
=√              
 = 0,068 
Berdasarkan hasil Sp4p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistik pengaruh 
mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
t hitung =   
    
     
  
=    
     
     
 
=    3,088 
 Oleh karena itu nilai thitung = 3,088 lebih besar dari ttabel  yaitu sebesar 2,026. 
Jadi, kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan dapat menjadi variabel mediasi 
antara kepribadian proaktif terhadap keterikatan kerja. 
 
4.8. Pembahasan Analisis Data  
Pembahasan didasarkan dari hasil penelitian mengenai “Pengaruh Sistem Kerja 
Berkinerja Tinggi dan Kepribadian Proaktif terhadap Keterikatan Kerja yang 
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dimediasi oleh Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan” diperoleh hasil 
sebagai berikut:  
1. Hipotesis I  Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) berpengaruh terhadap 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan  (Z)  
Hasil penelitian menunjukan bahwa variable sistem kerja berkinerja tinggi 
memiliki nilai thitung sebesar 3,960 > ttabel  2, 026 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,001 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh 
terhadap sistem kerja berkinerja tinggi. sistem kerja berkinerja tinggi yang semakin 
tinggi didalam perusahaan akan mempengaruhi naiknya  kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan.  
Faktor – faktor pengaruh meliputi; pelatihan kerja, kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan, dan adanya tugas kerja yang fleksibel berpengaruh positif terhadap 
kualitas antara pimpinan dan bawahan. Penelitian tersebut juga sejalan dengan 
(Huselid, Jackson, & Schuler, 1997) yang meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi 
kualitas antara pimpinan dan bawahan yang menyatakan sistem kerja berkinerja 
tinggi berpengaruh positif terhadap kualitas antara pimpinan dan bawahan.  
Sistem kerja berkinerja tinggi yang melibatkan target penjualan menjadi 
meningkat dengan adanya dukungan positif dalam  interaksi antara pimpinan dan 
bawahan. Sistem kerja memaksa pihak pimpinan untuk mengawasi pencapaian target 
penjualan membuat semakin erat hubungan sosial diantara masing-masing pekerja 
bawahannya.  
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Hubungan interaksi antara pimpinan dan bawahan  menjadi meningkat dan 
bisa mencapai target penjualan. Apabila diimbangi faktor insentif dan keinginan-
keinginan karyawan dapat terpenuhi. Hal tersebut terus berlanjut maka  karyawan 
bisa memilih keputusan untuk bertahan dari pekerjaan meski terlalu berat beban 
dalam menjalankan tugas kerja. 
2. Hipotesis II (Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) berpengaruh terhadap 
Keterikatan Kerja (Y) ).  
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel sistem kerja berkinerja tinggi 
memiliki nilai thitung sebesar 2,452 > ttabel 2,026 dengan nilai probabilitas sebesar 0,017 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H2 diterima, yang artinya ada pengaruh variabel 
sistem kerja berkinerja tinggi terhadap keterikatan kerja.  
Sistem kerja berkinerja tinggi yang semakin tinggi seperti pelatihan, 
kompensasi, dan tugas kerja yang fleksbel akan mempengaruhi semakin tingginya 
keterikatan kerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan jurnal penelitian terdahulu 
oleh penelitian yang dilakukan oleh peneliti (De Oliveira & Da Silva, 2015) 
menghasilkan suatu pernyataan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan 
antara sistem kerja berkinerja tinggi terhadap keterikatan karyawan.  
Begitu pula, Peneliti (Gupta & Sharma, 2018) dalam penelitiannya 
menunjukkan hasilnya yg konsisten dengan H2, yakni hubungan positif antara 
keterikatan kerja dan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Perusahaan 
membuat sistem manajemen yang terkelola dengan baik, menjalankan kewajiban 
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memberi kesejahteraan terhadap karyawan akan membuat hubungan keterikatan kerja 
semakin meningkat. 
 Hal ini, dapat menguntungkan kedua belah pihak antara manajemen 
perusahaan dan karyawan yang bekerja. Faktor –faktor yang dirasa cenderung 
merubah sikap seorang karyawan adalah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. 
Selain kompensasi faktor-faktor lainnya adalah pelatihan sebagai pemberdayaan 
karyawan dan tugas kerja yang fleksibel memudahkan karyawan untuk 
menyelesaikan tugas kerjanya.   
Jika perusahaan memberikan umpan balik yang cukup memuaskan sebagai 
penghargaan dari sebuah prestasi kerja yang dikerjakan, maka karyawan menjadi sulit 
melepas dan cenderung mempertimbangkan pekerjaan yang dirasakan kurang/ sikap 
instropeksi terhadap pekerjaan yang dilakukan untuk melakukan dan termotivasi agar 
meningkatkan kinerjanya yang akan membuat karyawan tersebut sulit terlepas dari 
pekerjaannya. 
 
 
3. Hipotesis III (Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
berpengaruh (Z) terhadap Keterikatan Kerja (Y) ). 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan memiliki nilai thitung sebesar 4,418 > ttabel 2,026 dengan nilai 
probabilitas signifikansi sebesar 0,001 berarti lebih besar dari 0,05 maka H3 diterima, 
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yang artinya ada pengaruh signifikan terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan. Nilai koefisien regresi dengan hasil signifikasi lebih kecil dari α 0,5 
sehingga disini dapat diartikan bahwa kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan 
mempengaruhi keterikatan kerja. 
Faktor tersebut bisa dimungkinkan karena kualitas interaksi antara pimpinan 
dan bawahan meliputi; bersikap untuk saling menghormati diantara karyawan dan 
pimpinannya, kepercayaan karyawan terhadap kepemimpinan atasannya, serta 
wewenang yang diberikan untuk diikuti bawahannya. (Graen & Uhl-Bien, 1995). 
 Hubungan interaksi antara pimpinan dan bawahan  yang telah berjalan 
mempengaruhi keterikatan kerja. Pimpinan telah mengatur karyawan dalam hal 
pekerjaannya dengan sangat baik. Disisi lain karyawan merasa pimpinan selalu 
memperhatikan tentang kondisi karyawan dari hasil kerja yang telah dilakukan. Hal 
ini faktor saling menghormati yang mempengaruhi antara kedua pihak adalah sangat 
tinggi.  
Jika faktor pertama berhubungan positif maka sangat bisa memungkinkan 
karyawan  menjadi penuh harap & percaya dengan kepemimpinan atasan termasuk 
wewenang yang dicanangkan untuk dapat dilaksanakan karyawannya. Penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) yang menyatakan bahwa 
persepsi pertukaran antara pimpinan dan bawahan memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap keterlibatan kerja. 
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Menurut (Dulebohn, et al., 2012)  hubungan kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan berkualitas tinggi ditandai dengan hubungan pertukaran 
ekonomi, sering bertemu dengan atasan, dan bawahan sering diberikan tugas yang 
sesuai yang diinginkan, pemimpin memiliki banyak waktu untuk karyawannya 
mengakibatkan karyawan memiliki kedekatan dengan pemimpin mereka.  
4. Hipotesis IV (Kepribadian Proaktif (X2) berpengaruh terhadap 
Keterikatan Kerja (Y) ) 
Hasil dari thitung  kepribadian proaktif (X2) sebesar 1,487 sedangkan ttabel  = 2, 026 
maka nilai thitung  <ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel kepribadian proaktif 
(X2) sebesar 0,142  artinya lebih besar dari signifikansi 0,05. Berdasarkan hasil 
tersebut maka Ha ditolak dan H0 diterima yang berarti kepribadian proaktif tidak 
berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Tingkat kepribadian proaktif di 
PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta kurang menentukan keterikatan kerja, 
yang berarti kepribadian proaktif tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan  
kerja.  
Penelitian menurut (Lindawati & Emma, 2013) hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kepribadian proaktif tidak memberikan kontribusi langsung yang signifikan 
terhadap keterikatan kerja pegawai. Faktor individual khususnya trait kepribadian 
tidak memegang peranan yang dominan dalam menentukan keterikatan kerja 
pegawai.  
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Kemungkinan, salah satu penyebab utamanya adalah item untuk masing-masing 
indikator variabel hanya terdiri dari empat item, sehingga sangat rentan terjadi bias. 
Hal tersebut mengakibatkan error measurement yang sangat besar turut serta menjadi 
confouding  factor dalam melakukan analisis.   
Faktor lainnya adalah kecenderungan individu karyawan yang proaktif memiliki 
pemikiran sendiri untuk mengambil tindakan adalah rendah, tidak bisa membuat 
perubahan dilingkungannya. Selain itu karyawan kurang memiliki kegigihan atas 
keyakinannya sendiri untuk mencapai sebuah perubahan yang berarti. Dalam hal ini, 
karyawan yang menjadikan  pekerjaan hanya sebuah kebiasaan yang  monoton. 
Apabila hal seperti itu dibiarkan maka karyawan kurang cepat dalam 
menyelesaikan pekerjaan, dan bila diberikan tugas yang lebih banyak bisa membuat 
karyawan tersebut memberontak dan memilih mengundurkan diri. Sehingga sulit 
menjadikan karyawan untuk berkepribadian proaktif apabila inisiatif dari dalam diri 
karyawan  adalah rendah dan tidak bersemangat memperbaiki kinerjanya. 
Selain itu, kejadian yang tidak diinginkan seperti fenomena korupsi bisa terjadi 
karena keadaan yang melemah mulai dari sistem manajemen yang  banyak dan tidak 
dijalankan. Karyawan berpeluang untuk berbuat kecurangan karna merasa tidak bisa 
digantikan dengan karyawan yang baru.  
Bentuk-bentuk kecurangan bisa terjadi karena pemikiran  mengidentifikasi 
peluang dan tindakan yang salah. Bentuk-bentuk kecil dari kecurangan tersebut 
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dijadikan kebiasaan yang bisa merugikan semua pihak baik perusahaan maupun 
karyawan  lain yang tidak terlibat dalam perbuatan kasus tersebut. 
5. Hipotesis V (Kepribadian Proaktif (X2) berpengaruh terhadap Kualitas 
Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan).  
Hasil dari thitung  kepribadian proaktif (X2) sebesar 4,436 sedangkan ttabel  = 2, 
026 maka nilai thitung  > ttabel. dengan nilai probabilitas sebesar 0,001 berarti lebih kecil 
dari 0,05 maka H6 diterima, yang artinya ada pengaruh variabel kepribadian proaktif 
terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan.  
Hasil penelitian sesuai yang dilakukan oleh Peneliti (N. Li et al., 2010) yang 
menunjukkan hasil, bahwa  kepribadian proaktif dikaitkan dengan menjalin hubungan 
berkualitas tinggi dengan pengawas seseorang.  (Zhang et al., 2012) menyatakan 
bahwa berbagai patokan anggota-pemimpin (dalam)  kesesuaian dalam  kepribadian  
proaktif menyebabkan berbagai tingkat efek positif dan negatif  pada kualitas 
interaksi antara pimpinan dan bawahan.   
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti (Zhang et al., 2012) kepribadian 
proaktif berhubungan positif pada kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Peneliti (Yang & Chau, 2016) menyatakan bahwa, 
kepribadian proaktif bawahan berhubungan positif dengan kualitas interaksi antara 
pimpinan dan bawahan.  
Kepribadian proaktif yang semakin tinggi seperti; kemampuan karyawan 
dalam mengidentifikasi peluang, sikap karyawan yang cenderung inisiatif, teknik 
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mengambil tindakan oleh karyawan, dan kegigihan bekerja di dalam pekerjaan 
karyawan setiap harinya akan mempengaruhi semakin tingginya kualitas interaksi 
antara pimpinan dan bawahan.   
Karyawan yang proaktif bisa meningkatkan hubungan interaksi antara 
pimpinan dan bawahan. Dalam hal ini, karyawan mampu mencuri hati pimpinan 
dengan faktor-faktor yang dimilikinya. Pimpinan akan sangat tertarik untuk 
menyelidiki kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut dan mengarahkan, 
mendorong, dan memperhatikan setiap tindakan-tindakan  yang dilakukannya akan 
dijadikan  sebagai contoh bagi karyawan yang lainnya . 
Apabila seorang karyawan mampu menyumbangkan pemikiran, bisa 
menunjukkan cara yang terbaik dalam menghadapi suatu permasalahan, dan memiliki 
keberanian untuk membuat perubahan dilingkungannya, serta sangat berpegang teguh 
dengan keyakinan yang dimilikinya, maka pimpinan akan sangat mengapresiasi cara-
cara terbaik dalam hal menganalisa peluang, sikap yang  mampu diandalkan 
perusahaan dengan memberikan reward kepada karyawan yang berkepribadian 
proaktif tersebut. 
6. Hipotesis VI (Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) Kepribadian Proaktif 
(X2) berpengaruh terhadap Keterikatan Kerja (Y) yang dimediasi oleh 
variabel Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan (Z) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel sistem kerja berkinerja tinggi 
memiliki nilai thitung persamaan (1) sebesar 2,91 > ttabel 2,026 dengan tingkat 
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signifikansi 0,05. Yang artinya ada pengaruh mediasi antara sistem kerja berkinerja 
tinggi dan kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan terhadap keterikatan kerja.  
Sedang, persamaan kedua menunjukkan bahwa variabel kepribadian proaktif 
memiliki nilai thitung sebesar 3,088  >  ttabel 2,026 dengan nilai probabilitas sebesar dari 
0,05 yang artinya ada pengaruh mediasi antara variabel kepribadian proaktif dan 
kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan terhadap keterikatan kerja. Variabel 
kepribadian proaktif (X2) terbukti ada berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel keterikatan kerja. 
Sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh terhadap  keterikatan kerja, begitu 
pula kepribadian berpengaruh terhadap  keterikatan kerja dengan mediasi kualitas 
interaksi antara pimpinan dan bawahan. Kualitas pimpinan dan bawahan  bisa 
memediasi kedua hubungan antara sistem kerja berkinerja tinggi dan kepribadian 
proaktif terhadap keterlibatan.  
Sebuah hubungan antara pimpinan dan bawahan terbentuk dari rasa saling 
menghormati. Dalam hal ini perusahaan mengelola sistem berkinerja tinggi yang bisa 
diikuti oleh karyawan dan mengakibatkan karyawan mempertahankan diri. Karyawan 
terikat dengan pekerjaan tenaga penjual adalah  target penjualan yang terus 
meningkat.  
Keterikatan dalam menjalani pekerjaan yang positif membuat semangat 
karyawan  meningkat, karyawan cenderung memaksimalkan pekerjaan dengan fokus 
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dengan penyelesaian pekerjaan/ menghabiskan waktu untuk melakukan pekerjaan 
dengan menargetkan pada hasil kerja yang dilakukan.  
Sehingga, membuat karyawan berkonsentrasi penuh dalam bekerja dan 
berakibat bisa menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal. Dalam hal ini, peran 
pimpinan adalah positif dalam mengontrol kinerja karyawan  untuk menciptakan 
keterikatan  kerja karyawan.  
Selain itu, kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan adalah hubungan 
yang positif dalam hal memenuhi kewajiban seorang pemimpin yakni kewenangan 
yang dapat memberlakukan perubahan situasional membuat karyawan  menjadi tidak 
bosan.  
Hal ini, berpengaruh pada karyawan adalah karyawan percaya, tertarik & 
mendengarkan motivasi-motivasi yang diberikan oleh pimpinan dan menjadi persepsi 
yang positif yakni menghormati pimpinannya. Tim manajemen maupun pimpinan 
yang bisa membantu bawahan tersebut akan memperkuat pemikiran karyawannya 
untuk bersaing dalam kinerja perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) yang 
menyatakan bahwa hubungan pertukaran pimpinan dan bawahan menambah 
kemungkinan HPWS mengarah pada keterlibatan kerja. Persepsi pertukaran memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap keterlibatan kerja (b ¼ 2.350, koefisien 
jalur ¼ 0.155). Hasil menunjukkan bahwa hubungan pertukaran yang dirasakan 
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mempengaruhi pengaruh HPWS terhadap keterlibatan kerja dan kepuasan kerja 
masing-masing, efek interaksi signifikan.  
 
Gambar. 4.3 
Struktur Pengaruh X1,X2, terhadap Y melalui Z 
 
 
               (e1=0,798) 
 
                        (e2=0,759)
 (p1=0,242) 
       (p2= 0,336)  
      (p3 =0,485) 
 (p4= 0,434) 
 (p5= 0,173) 
 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 
Keterangan: 
 Gambar pada kerangka diatas menggambarkan pengaruh sistem kerja 
berkinerja tinggi dan kepribadian proaktif  terhadap keterikatan kerja melalui kualitas 
e 1 
e 2 Sistem Kerja 
Berkinerja 
Tinggi 
 
Kepribadian 
Proaktif 
 
Kualitas Interaksi 
antara Pimpinan dan 
Bawahan 
 
Keterikatan 
Kerja 
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interaksi antara pimpinan dan bawahan sebagai variabel mediasi. Variabel 
independen menunjukan masing – masing mempunyai koefisien  sistem kerja 
berkinerja tinggi (X1) terhadap keterikatan kerja (Y) sebesar 0,242  dan kepribadian 
proaktif (X2) terhadap keterikatan  kerja (Y) sebesar 0,173. 
Sistem kerja berkinerja tinggi (X1) terhadap kualitas Interaksi antara pimpinan 
dan bawahan (Z) sebesar 0,335. Kepribadian proaktif (X2) terhadap kualitas Interaksi 
antara pimpinan dan bawahan (Z) sebesar 0,433. Maka dapat disimpulkan bahawa 
variabel kualitas Interaksi antara pimpinan dan bawahan  (Z) dapat menjadi variabel 
mediasi.  
Persamaan (1) t hitung = 2,91 lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikasi 0,05 
yaitu sebesar 2,026, maka disimpulkan bahwa koefisien mediasi  0,162 signifikan 
berarti ada pengaruh mediasi. Dan persamaan (2) t hitung  3,088 lebih besar dari t 
tabel dengan tingkat signifikasi yaitu sebesar 2,026 maka dapat disimpulkan bahwa 
koefisien mediasi 0,210 maka dapat disimpulkan bahwa ada 
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
KESIMPULAN  
 
Dari hasil penelitian dengan judul  “Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
dan Kepribadian Proaktif terhadap Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh Kualitas 
Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan” maka dapat disimpulkan bahwa:  
1. Hipotesis pertama (H1) menyatakan sistem kerja berkinerja tinggi ada pengaruh 
signifikan terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Yang berarti 
dalam penelitian tersebut hipotesis pertama diterima dan teruji kebenarannya.  
2. Hipotesis kedua (H2) menyatakan sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh 
signifikan terhadap keterikatan kerja. Yang berarti dalam penelitian tersebut 
hipotesis kedua diterima dan teruji kebenarannya. 
3. Hipotesis ketiga (H3) menyatakan kualitas interaksi antara pimpinan dan 
bawahan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Yang berarti dalam 
penelitian tersebut hipotesis ketiga diterima dan teruji kebenarannya.  
4. Hipotesis keempat (H4) menyatakan kepribadian proaktif tidak berpengaruh 
signifikan terhadap keterikatan kerja. Yang berarti dalam penelitian tersebut 
hipotesis keempat tidak diterima dan tidak teruji kebenarannya.  
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5. Hipotesis Kelima (H5) menyatakan kepribadian proaktif berpengaruh signifikan 
terhadap kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Yang berarti dalam 
penelitian tersebut hipotesis kelima diterima dan teruji kebenarannya.  
6. Hipotesis Keenam (H6) menyatakan sistem kerja berkinerja tinggi dan 
kepribadian proaktif berpengaruh terhadap keterikatan kerja yang dimediasi oleh 
variabel kualitas interaksi antara pimpinan dan bawahan. Persamaan kedua-
duanya ada pengaruh mediasi dan hipotesis keenam diterima dan teruji 
kebenarannya. 
7. Kesimpulan Umum dalam penelitian ini adalah hasil perhitungan diatas dan 
adanya wawancara kebanyakan responden. Dari enam hipotesis yang ada,, hanya 
satu hipotesis yang tidak diterima dan tidak diuji kebenarannya adalah hipotesis 
keempat yakni menyatakan kepribadian proaktif tidak berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja. 
 Sistem kerja berkinerja tinggi yang sudah dijalankan dengan baik oleh 
perusahaan PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta. Sistem kerja 
berkinerja tinggi oleh tim manajemen Solo sebagai kontrol kerja karyawan, 
sehingga dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan.  
1.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain: 
1. Penelitian ini hanya terbatas pada 1 perusahaan saja. 
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2. Penelitian ini masih menggunakan sampel yang sederhana, untuk itu 
penelitian kedepan diharapkan menggunakan sampel yang lebih luas 
populasinya. 
 
1.3. Saran – Saran  
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai beikut: 
1. Pada penelitian ini Sistem Kerja Berkinerja Tinggi memberikan pengaruh 
yang baik terhadap Keterikatan Kerja pada PT.Penerbit Erlangga Cabang Kota 
Surakarta semakin tinggi Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, maka Keterikatan 
Kerja pada PT.Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta semakin baik.  
2. Diharapkan pihak PT.Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta bersedia 
untuk lebih memberikan  perhatian terhadap karyawannya agar nantinya 
tingkat hubungan dua arah antara karyawan dan perusahaan dapat terjalin 
dengan baik, dan karyawan lebih erat keterikatannya dalam melaksanakan 
peran kerja yang bertujuan untuk kemajuan perusahaan. 
3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan memperluas penelitian baik dari segi 
wilayah, sampel, maupun variabel, karena dalam menganalisis kinerja 
karyawan tentunya masih terdapat banyak faktor yang mendukung dan banyak 
teori – teori lain yang dapat digunakan.  Selain itu, dalam pengisian kuisioner 
oleh responden bisa lebih dimaksimalkan pengawasannya agar nantinya 
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responden lebih dapat menjawab segala pernyataan yang diajukan secara lebih 
cermat dan jujur. 
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Lampiran 1 
 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan November Desember J anuari Februari Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
 Proposal    x    x x  x       
        
x 
 
  
    
2 Konsultasi         x x x      x x      x x   X 
    
x x 
 
    
3 
Refisi  
Proposal    x   x    x                        x             
    
4 
Pengumpul n 
Data           x x                           
  
    
    
5 Analisis Data              x      x          x         x x         
6 
Penulisan  
Ahir Naskah  
Skripsi                   X x        x      x    xx         
    
7 
Pendaftaran 
Munaqosah                     x                          x 
    
8 Munaqosah                                                  X   
9 Refisi Skripsi                                                   X  
 
ii 
 
 
 
 
Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian  
 
PENGARUH SISTEM KERJA BERKINERJA TINGGI DAN KEPRIBADIAN 
PROAKTIF TERHADAP KETERIKATAN  
KERJA PADA KARYAWAN DIMEDIASI OLEH  
KUALITAS INTERAKSI ANTARA PEMIMPIN 
 DAN BAWAHAN  
 
(Studi Kasus Pada Marketing di PT. Penerbit Erlangga Cabang Kota Surakarta) 
 
KUISIONER PENELITIAN 
 
Identitas Responden: 
Nama   : 
Jabatan  : 
Jenis Kelamin  :    Pria                Wanita 
Usia   :……… tahun 
Status Perkawinan :     Kawin                Belum Kawin 
Lama Bekerja  : …… 
Pendidikan Terakhir :……. 
Petunjuk Pengisian :  
1. Sebelum menjawab angket, isilah terlebih dahulu identitas Ibu/Bapak/Sdr/i 
2. Mohon memberikan tanda (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara/i yang 
paling sesuai. di kolom yang telah disediakan 
3. Bacalah dengan teliti setiap item perrnyataan 
iii 
 
 
 
 
4. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 
5. Jawaban dari kuisioner tidak berhubungan dengan benar atau salah. 
 
6. Ada lima alternative jawaban yaitu: 
Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 
Tidak Setuju (TS)  : 2 
Kurang Setuju (KS)  : 3 
Setuju (S)   : 4 
Sangat Setuju (SS)  : 5 
1. Variabel Keterikatan Kerja (Y) 
No Pernyataan 
Respon 
STS TS KS S SS 
1 Di tempat kerja saya, saya merasa 
penuh energi. (VI1) 
     
2 Saya dapat terus bekerja untuk 
waktu yang lama pada suatu 
waktu. (AB1) 
     
3 Di pekerjaan saya, saya sangat 
ulet, secara mental. (VI3) 
     
4 Saya menemukan pekerjaan yang 
saya lakukan penuh makna dan 
tujuan. (DE1) 
     
iv 
 
 
 
 
5 Saya antusias dengan pekerjaan 
saya. (DE2) 
     
6 Saya bangga dengan karya yang 
saya lakukan. (DE3) 
     
7 Waktu berlalu ketika saya sedang 
bekerja. (AB2) 
     
8 Ketika saya sedang bekerja, saya 
melupakan semua hal lain di 
sekitar saya. (AB3) 
     
9 Sulit untuk melepaskan diri dari 
pekerjaan saya. (AB4) 
     
 
Sumber: (W. B. Schaufeli & Bakker, 2003). 
Catatan: VI = skala semangat (vigor); DE = Skala dedikasi; AB = skala penyerapan 
(absorpsi). 
2. Variabel Sistem Kerja Berkinerja Tinggi (X1) 
No Pernyataan 
Respon 
STS TS KS S SS 
1 Kemampuan saya menjadi lebih 
unggul dari karyawan lainnya 
setelah saya mengikuti pelatihan 
kerja (PE1) 
     
2 Dengan pengetahuan yang lebih 
unggul dari rekan kerja yang saya 
miliki. Saya dapat lebih mudah 
mendapatkan promosi jabatan dari 
     
v 
 
 
 
 
atasan. (PE2) 
3 Dengan pengetahuan yang saya 
miliki saya dapat menguasai 
bidang tugas bagian lainnya dan 
bidang yang saya kerjakan. (PE3) 
     
4 Perusahaan memberikan bonus 
kepada saya, apabila hasil 
pekerjaan saya mencapai atau 
melebihi target yang telah 
ditetapkan (KO1) 
     
5 Perusahaan memberikan gaji 
sesuai dengan usaha yang saya 
keluarkan (KO2) 
     
6 Perusahaan tempat saya bekerja 
memperhatikan pemenuhan 
kebutuhan dan fasilitas kerja 
karyawan (KO3) 
     
7 Perusahaan memberikan 
fleksibilitas dalam jadwal kerja 
bagi setiap karyawan (TU) 
     
8 Saya merasa adanya 
keseimbangan antara pekerjaan 
dengan kehidupan pribadi (TU) 
     
9 Kondisi kerja di tempat kerja 
mendukung saya dalam 
melakukan pekerjaan saya (TU) 
     
 
Sumber: (Naiara Escribá-Carda, Balbastre-Benavent, & Teresa Canet-Giner, 2017) 
vi 
 
 
 
 
Catatan: PE = skala pelatihan; KO = Skala kompensasi; TU = skala tugas kerja yang 
fleksibel. 
 
3. Variabel Kepribadian Proaktif (X2) 
No Pernyataan 
Respon 
STS TS KS S SS 
1 Saya unggul dalam 
mengidentifikasi peluang. 
(MP1) 
     
2 Saya melakukan pekerjaan 
berinisiatif tanpa menunggu 
perintah untuk disuruh dari atasan. 
(MP2) 
     
3 Saya selalu memulai dan untuk 
mendukung adanya perubahan. 
(MP3) 
     
4 Saya merasa terdorong untuk 
membuat perbedaan di komunitas 
saya, dan 
mungkin dunia (MI1) 
     
5 Di mana pun saya berada, saya 
telah menjadi kekuatan yang kuat 
untuk perubahan yang konstruktif 
(MI2) 
     
6 Jika saya melihat sesuatu yang 
tidak saya sukai, saya 
     
vii 
 
 
 
 
memperbaikinya (MI3) 
7 Tidak ada yang lebih menarik 
daripada melihat ide saya berubah 
menjadi realitas (MT1) 
     
8 Jika saya percaya pada ide, tidak 
ada halangan yang akan 
menghalangi saya dari 
mewujudkannya 
 (MT2) 
     
9 Saya suka perubahan konstruktif 
(MT3) 
     
10 Saya menikmati menghadapi dan 
mengatasi hambatan terhadap ide-
ide saya (GI) 
     
11 Tidak peduli apa pun 
kemungkinannya, jika saya 
percaya pada sesuatu, saya akan  
jadikan itu kenyataan (G2) 
     
12 Saya suka menjadi juara untuk 
ide-ide saya, bahkan melawan  
penentangan orang lain (G3) 
     
 
Sumber: (Bateman & Crant, 1993) 
Catatan: MP = skala kemampuan mengidentifikasi peluang; MI = Skala menunjukkan 
inisiatif, MT = skala mengambil tindakan, GI = gigih. 
 
viii 
 
 
 
 
4. Variabel Kualitas Interaksi antara Pemimpin dan Bawahan (Z) 
No Pernyataan 
Respon 
STS TS KS S SS 
1 Pemimpin saya mengetahui 
masalah dan kebutuhan kerja saya 
dengan sangat baik. (RP1) 
     
2 Saya bisa menjelaskan hubungan 
kerja saya dengan pemimpin saya. 
(RP2) 
     
3 Saya bisa memahami dimana 
posisi saya dibanding pemimpin 
saya. (RP3) 
     
4 Saya sering mendapati bahwa 
pemimpin saya puas dengan 
pekerjaan saya. (TR1) 
     
5 Pemimpin saya mengenali potensi 
saya dengan sangat baik. (TR2) 
     
6 Saya memiliki cukup percaya diri 
untuk membela dan menjelaskan 
keputusan pemimpin (TR3) 
     
7  Pemimpin saya mengambil 
peranan terlibat yang sangat besar 
dan membantu saya dengan 
kewenangannya. (OG1) 
     
8 Pemimpin saya mengambil peran 
terlibat yang sangat besar 
menggunakan kekuasaannya 
     
ix 
 
 
 
 
untuk membantu saya 
memecahkan masalah dalam 
pekerjaan saya. (OG2) 
9  Pemimpin saya memenuhi 
kebutuhan yang  saya perlukan 
untuk pekerjaan saya dengan 
wewenangnya. (OG3) 
     
 
Sumber: (Graen & Uhl-Bien, 1995) 
Catatan: RP = Skala saling menghormati (respect); TR = Skala kepercayaan (trust); 
OG = skala (obligation).  
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Lampiran 3 
Hasil Perhitungan Kuesioner 
 
HASIL PERHITUNGAN KUESIONER 
(Variabel Keterikatan Kerja, Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Kepribadian Proaktif, 
Hubungan Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan) 
 
NO 
K
K 
1 
K
K 
2 
K
K 
3 
K
K 
4 
K
K 
5 
TOT
AL 
KK 
SK
B 
1 
SK
B 
2 
SK
B 
3 
SK
B 
5 
SK
B 
6 
TO
TA
L 
SK
B 
1 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
2 
4 4 4 4 4 33 4 4 5 4 4 37 
3 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
4 
4 4 4 4 3 37 2 4 4 3 3 31 
5 
4 4 4 4 3 34 3 4 4 4 4 34 
6 
5 4 5 5 4 39 5 3 5 3 4 38 
7 
4 4 4 4 4 36 4 4 5 4 4 37 
8 
4 4 4 4 3 36 4 4 4 4 5 37 
9 
5 5 5 5 4 43 4 5 5 5 5 39 
10 
3 4 4 4 3 33 4 4 5 4 4 33 
11 
3 4 4 4 3 32 4 4 4 4 4 33 
12 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
13 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
xi 
 
 
 
 
14 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
15 
4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 36 
16 
3 4 4 4 2 30 4 4 4 4 2 32 
17 
4 4 4 5 4 38 4 4 4 3 4 36 
18 
5 5 5 5 1 33 5 5 5 5 5 45 
19 
3 4 4 4 3 34 4 4 4 4 4 36 
20 
4 5 5 5 4 39 4 4 4 4 5 37 
21 
5 5 5 5 5 44 4 4 4 4 5 37 
22 
5 5 5 5 5 44 4 4 4 4 5 37 
23 
4 4 5 5 3 37 4 4 5 4 4 35 
24 
4 5 4 4 3 35 4 4 4 1 4 33 
25 
4 3 4 4 2 32 4 2 4 4 3 32 
26 
4 4 4 5 3 36 4 4 4 4 4 36 
27 
5 5 5 5 5 42 5 4 5 4 5 39 
28 
4 4 4 4 5 37 4 4 5 4 4 39 
29 
4 4 4 4 4 35 3 4 5 4 4 34 
30 
4 4 4 4 4 75 4 4 5 4 4 39 
31 
4 5 4 5 3 38 4 4 5 4 5 40 
32 
4 4 4 4 3 37 4 4 5 5 5 38 
33 
3 4 4 4 3 33 3 3 5 4 4 34 
34 
3 4 4 4 3 33 3 3 4 4 3 31 
35 
4 4 4 4 4 34 3 4 4 4 4 33 
36 
4 4 4 4 2 32 4 4 4 4 4 31 
xii 
 
 
 
 
37 
4 4 4 4 2 34 4 4 4 4 4 32 
38 
4 3 4 4 3 35 4 4 5 4 4 37 
39 
4 4 4 5 5 41 5 5 5 4 4 40 
40 
5 5 4 4 2 34 4 4 4 4 4 37 
41 
5 5 4 4 2 34 4 4 4 4 4 37 
 
NO KP 
1 
KP 
2 
KP 
3 
KP 
4 
KP 
5 
KP 
6 
TO
T-
AL 
KP 
KI
PB 
1 
KI
PB 
2 
KI
PB 
3 
KI
PB 
4 
KI
PB 
5 
TO
T-
AL 
KI
PB 
1 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
2 
4 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 4 36 
3 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
4 
3 4 4 3 3 3 40 4 3 4 5 5 35 
5 
4 3 4 4 4 4 46 4 3 3 4 5 35 
6 
4 4 4 5 4 4 51 4 5 5 5 3 38 
7 
5 4 4 4 4 4 47 4 4 4 4 4 36 
8 
4 4 5 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
9 
4 5 5 4 4 4 52 5 5 5 5 5 45 
10 
5 5 5 5 5 5 57 4 4 4 4 4 36 
11 
4 4 4 4 4 4 47 4 4 4 4 4 35 
12 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
13 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
14 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
xiii 
 
 
 
 
15 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
16 
4 4 4 3 4 4 46 1 4 4 2 1 22 
17 
4 5 4 4 3 4 47 4 4 4 4 4 35 
18 
5 5 5 5 5 1 44 5 5 1 5 1 33 
19 
4 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 4 36 
20 
4 4 3 4 4 4 44 5 4 4 4 4 37 
21 
4 4 5 4 4 4 52 4 4 4 5 5 38 
22 
4 4 5 4 4 4 52 4 4 4 5 5 38 
23 
5 4 4 4 3 4 47 4 3 3 4 4 33 
24 
4 4 5 4 4 4 49 4 4 4 4 4 36 
25 
4 4 3 4 3 1 41 5 4 3 4 4 36 
26 
4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 36 
27 
5 5 4 4 4 3 42 1 1 2 1 2 21 
28 
5 5 5 4 4 5 52 4 4 4 4 4 36 
29 
4 4 3 3 3 3 42 3 3 3 4 4 32 
30 
5 4 5 4 4 4 52 4 4 4 4 4 35 
31 
5 4 4 4 4 4 50 5 5 5 4 4 39 
32 
5 4 5 4 5 4 52 4 4 5 5 5 40 
33 
4 5 5 4 4 4 48 4 3 3 4 4 33 
34 
5 5 4 5 4 5 51 3 3 4 4 5 35 
35 
4 4 4 4 4 4 46 4 3 4 4 4 34 
36 
4 4 4 4 4 3 46 4 3 3 2 2 28 
37 
4 4 4 4 4 3 46 4 3 3 2 2 28 
xiv 
 
 
 
 
38 
4 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 4 34 
39 
5 5 5 5 5 4 58 5 5 5 5 5 45 
40 
4 4 3 4 4 3 41 4 4 4 4 4 37 
41 
4 4 3 4 4 3 41 4 4 4 4 4 37 
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Lampiran 4 
Hasil Uji Validitas 
 
 
1. Uji Validitas Keterikatan Kerja 
 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK 
KK1 Pearson 
Correlation 
1 .284 1.000
**
 .279 .279 .598
**
 
Sig. (2-tailed)  .072 .000 .078 .078 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KK2 Pearson 
Correlation 
.284 1 .284 .375
*
 .375
*
 .614
**
 
Sig. (2-tailed) .072  .072 .016 .016 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KK3 Pearson 
Correlation 
1.000
**
 .284 1 .279 .279 .598
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .072  .078 .078 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KK4 Pearson 
Correlation 
.279 .375
*
 .279 1 1.000
**
 .757
**
 
Sig. (2-tailed) .078 .016 .078  .000 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KK5 Pearson 
Correlation 
.279 .375
*
 .279 1.000
**
 1 .757
**
 
Sig. (2-tailed) .078 .016 .078 .000  .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KK Pearson 
Correlation 
.598
**
 .614
**
 .598
**
 .757
**
 .757
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 
 
 
 
 
 
 
 
xvi 
 
 
 
 
2. Uji Validitas Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
 
 
SKB 
1 
SKB 
2 
SKB 
3 
SKB 
4 
SKB 
5 SKB 
SKB
1 
Pearson 
Correlation 
1 .254 .284 .130 .375
*
 .614
**
 
Sig. (2-tailed)  .110 .072 .420 .016 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
SKB
2 
Pearson 
Correlation 
.254 1 .181 .236 .418
**
 .611
**
 
Sig. (2-tailed) .110  .257 .138 .007 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
SKB
3 
Pearson 
Correlation 
.284 .181 1 .264 .279 .677
**
 
Sig. (2-tailed) .072 .257  .095 .078 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
SKB
4 
Pearson 
Correlation 
.130 .236 .264 1 .283 .683
**
 
Sig. (2-tailed) .420 .138 .095  .073 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
SKB
5 
Pearson 
Correlation 
.375
*
 .418
**
 .279 .283 1 .757
**
 
Sig. (2-tailed) .016 .007 .078 .073  .000 
N 41 41 41 41 41 41 
SKB Pearson 
Correlation 
.614
**
 .611
**
 .598
**
 .550
**
 .757
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 
 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
xvii 
 
 
 
 
3. Uji Validitas Kepribadian Proaktif 
 
Correlations 
 
 
 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP 
KP1 Pearson 
Correlation 
1 .451
**
 .349
*
 .519
**
 .458
**
 .156 .699
**
 
Sig. (2-tailed)  .003 .025 .001 .003 .330 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP2 Pearson 
Correlation 
.451
**
 1 .401
**
 .442
**
 .252 .065 .671
**
 
Sig. (2-tailed) .003  .009 .004 .112 .687 .001 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP3 Pearson 
Correlation 
.349
*
 .401
**
 1 .327
*
 .518
**
 .334
*
 .755
**
 
Sig. (2-tailed) .025 .009  .037 .001 .033 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP4 Pearson 
Correlation 
.519
**
 .442
**
 .327
*
 1 .599
**
 .105 .650
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .004 .037  .000 .515 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP5 Pearson 
Correlation 
.458
**
 .252 .518
**
 .599
**
 1 .182 .633
**
 
Sig. (2-tailed) .003 .112 .001 .000  .255 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP6 Pearson 
Correlation 
.156 .065 .334
*
 .105 .182 1 .613
**
 
Sig. (2-tailed) .330 .687 .033 .515 .255  .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 
KP Pearson 
Correlation 
.570
**
 .501
**
 .755
**
 .650
**
 .633
**
 .613
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 41 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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4. Uji Validitas Hubungan Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
 
Correlations 
 
 
 
KIPB
1 
KIPB
2 
KIPB
3 
KIPB
4 
KIPB 
5 KIPB 
KIP
B1 
Pearson 
Correlation 
1 .617
**
 .228 .655
**
 .405
**
 .789
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .152 .000 .009 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KIP
B2 
Pearson 
Correlation 
.617
**
 1 .518
**
 .630
**
 .143 .714
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .001 .000 .371 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KIP
B3 
Pearson 
Correlation 
.228 .518
**
 1 .412
**
 .567
**
 .655
**
 
Sig. (2-tailed) .152 .001  .007 .000 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KIP
B4 
Pearson 
Correlation 
.655
**
 .630
**
 .412
**
 1 .656
**
 .889
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .007  .000 .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KIP
B5 
Pearson 
Correlation 
.405
**
 .143 .567
**
 .656
**
 1 .750
**
 
Sig. (2-tailed) .009 .371 .000 .000  .000 
N 41 41 41 41 41 41 
KIP
B 
Pearson 
Correlation 
.789
**
 .714
**
 .655
**
 .889
**
 .750
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
1. Uji Reliabilitas Keterikatan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach
's Alpha N of Items 
.741 6 
 
2. Uji Reliabilitas Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
 
Reliability Statistics 
Cronbach
's Alpha N of Items 
.629 6 
 
3. Uji Reliabilitas Kepribadian Proaktif 
 
Reliability Statistics 
Cronbach
's Alpha N of Items 
.721 8 
 
4. Uji Reliabilitas Hubungan Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach
's Alpha N of Items 
.818 6 
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Lampiran 6 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
1. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan I 
 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardiz
ed Residual 
N 41 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
2,26956956 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,211 
Positive ,211 
Negative -,172 
Test Statistic ,211 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,082
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 
 
Uji Multikolonieritas 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Sistem Kerja 
Berkinerja Tinggi 
.866 1.155 
Kepribadian Proaktif .866 1.155 
a. Dependent Variable: Kualitas Interaksi anatara Pimpinan dan Bawahan 
xxi 
 
 
 
 
Uji Hesteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toler
ance VIF 
1 (Constant) 2.523 5.474  .461 .648   
Sistem Kerja 
Berkinerja 
Tinggi 
.165 .204 .139 .809 .424 .866 1.155 
Kepribadian 
Proaktif 
-.137 .147 -.161 
-
.938 
.354 .866 1.155 
a. Dependent Variable: abs_ut 
 
 
2. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan II 
 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardiz
ed Residual 
N 41 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
,26120170 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,156 
Positive ,156 
Negative -,106 
Test Statistic ,156 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Multikolonieritas 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi .863 1.158 
Kepribadian Proaktif .762 1.312 
Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan .851 1.175 
a. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
 
 
 
Uji Hesteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardi
zed 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toler
ance VIF 
1 (Constant) .549 .852  .644 .524   
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 
.006 .031 .030 .179 .859 .863 1.158 
Kepribadian Proaktif .045 .024 .335 1.870 .069 .762 1.312 
Kualitas Interaksi antara 
Pimpinan dan Bawahan 
.005 .018 .047 .276 .784 .851 1.175 
a. Dependent Variable: abs_ut 
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Lampiran 7 
 
Hasil Uji Analisis Jalur 
 
1. Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan I 
 
 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.7 2.216  2.574 .013 
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi .336 .086 .345 3.960 .001 
Kepribadian Proaktif .434 .099 .386 4.436 .001 
 
Dependent Variable: Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahana 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
1 .603
a
 .363 .350 1.984 
a. Predictors: (Constant), Kepribadian Proaktif, Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 
b. Dependent Variable: Kualitas Interaksi antara Pimpinan dan Bawahan 
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2. Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan II 
 
 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 5.907 2.472  2.391 .020 
Sistem Kerja Berkinerja 
Tinggi 
.242 .099 .221 2.452 .017 
Kepribadian Proaktif .173 .117 .136 1.487 .142 
Kualitas Interaksi antara 
Pimpinan dan Bawahan 
.485 .111 .430 4.418 .001 
 
Dependent Variable: Keterikatan Kerjaa 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
1 .651
a
 .423 .405 2.141 
a. Predictors: (Constant), Kualitas Interaksi antara Pimpinan 
dan Bawahan, Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Kepribadian 
Proaktif 
b. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
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